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Esta investigación titulada competencias laborales para empresas en soldadura y su 
relación con la formación profesional en institutos superiores tecnológicos públicos del 
cono sur de Lima, tiene como objetivo principal el determinar cómo se relacionan  las 
competencias laborales para empresas en soldadura con la formación profesional en 
institutos superiores tecnológicos públicos del cono sur de Lima, lo cual nos plantea que 
esta es un enfoque cuantitativo ya que lo que estamos buscando en usar los datos 
recolectados para aprobar las hipótesis, de tipo descriptivo ya que nos describe el 
comportamiento de nuestras variables y en un diseño no experimental ya que no se 
manipulan las variables las cuales son observadas en su ambiente natural, es 
transeccional ya que recopila datos en un momento único y a su vez correlacional por 
que describe la correlación entre las dos variables. La población para esta investigación 
será las empresas de soldadura del cono sur de Lima, tomando como muestra empresas 
del distrito de San Juan de Miraflores y Villa El Salvador, que son los distritos donde se 
encuentran los institutos superiores tecnológicos públicos  que tiene formación 
profesional en soldadura. Para determinar esta relación se ha elaborado un instrumento 
donde recogemos las competencias requeridas por las empresas de soldadura, y otro 
instrumento donde comparáramos si los institutos superiores de educación superior 
tecnológica publica plantean el desarrollo de estas competencias laborales recogidas en 
primer instrumento, es aquí donde determinaremos las relación de las variables: 
competencias laborales y formación profesional. 
 





This research entitled job skills for companies in welding and its relationship with 
professional training in public higher technological institutes of the southern cone of 
Lima, has as its main objective to determine how labor competencies for welding 
companies relate to professional training in higher education technological advances of 
the south cone of Lima, which suggests that this is a quantitative approach since what 
we are looking for in using the data collected to approve the hypothesis, of a descriptive 
type since it describes the behavior of our variables and in a design not experimental 
since the variables are not manipulated which are observed in their natural environment, 
it is transectional since it collects data in a single moment and at the same time 
correlational because it describes the correlation between the two variables. The 
population for this research will be the welding companies of the southern cone of 
Lima, taking as sample companies from the district of San Juan de Miraflores and Villa 
El Salvador, which are the districts where the higher public technological institutes have 
professional training in welding . To determine this relationship has been developed an 
instrument where we collect the skills required by welding companies, and another 
instrument where we compare whether the higher institutes of higher technological 
education publishes the development of these labor competencies collected in the first 
instrument, this is where we will determine the relationship of the variables: labor 
competences and professional training. 
 







El haber sido estudiante de instituto superior, trabajador en empresa de soldadura, 
alumno un la UNE en la especialidad de construcciones metálicas y se pequeño 
empresario en el rubro de la carpintería metálica, me conllevaron a hacerme un sin 
número de interrogantes vinculadas a las experiencias vividas, esta investigación es una 
de esas interrogantes, ¿que debe saber una persona para que trabaje en soldadura? El 
enfoque por competencias son las que me darían respuesta a esta interrogante, la cual se 
ha realizado en esta investigación en 5 capítulos que pasare a describir. 
 
El capítulo I desarrolla el planteamiento del problema direccionado a la realización 
del planteamiento del problema, donde exponemos el tema de estudio a tratar, los 
objetivos, importancia y limitaciones de la investigación. 
 
El capítulo II tenemos el marco teórico, el desarrollo de las bases teóricas de la 
investigación, investigaciones anteriores desarrollando el concepto de competencias y 
competencias laborales, niveles de formación, análisis del mercado laboral, demanda 
ocupacional y los aspectos curriculares de soldadura, concluyendo con las definiciones 
conceptuales correspondientes 
 






En el capítulo IV será el responsable de describir la metodología, enfoques de la 
investigación, tipos, diseño, población y muestra, la técnica e instrumentos de 
recolección. 
 
 El capítulo final es de los resultado, capítulo V  donde determinaremos la definición 
de los instrumentos, dándole la valides correspondientes con la ayuda de especialistas 
presentaremos los resultados y análisis de la parte estadística, lo que nos dará pie a las 
discusión de estos y concluiremos con los resultados y recomendaciones finales que nos 
deja el presente estudio.  






Capítulo  I     Planteamiento del problema 
 
1.1 Determinación del problema  
Una de las principales funciones  de la educación es la función social, la cual, ha 
sido desde el surgimiento de la escuela en términos modernos, es la  de preparar a las 
jóvenes generaciones para su futura acción productiva en la sociedad en que nacieron, el 
sistema educativo es un desarrollo relativamente reciente en la historia de la humanidad, 
como un componente de la sociedad generando por el modo industrial de producción a 
partir del siglo XVII.  
El sistema educativo formal tiene como objetivo que los individuos acumulen 
capital humano, atreves del conocimiento, para poder insertarse en el mercado laboral. 
Pero, además, ese conocimiento  adquirido debe reunir un par de las siguientes 
condiciones: responder las necesidades del mercado y su calidad reconocida por la 
empresa (Gamero 2015). 
Hasta la actualidad, el énfasis central de la educación secundaria y más aún el de los  
institutos superiores tecnológicos ha sido puesto en educar para el empleo. Esto es 
particularmente cierto para países como el Perú. 
Bajo las actuales condiciones demográficas y económicas, esto modelos educativos 
centrados en el empleo han comenzado a mostrar sus debilidades para proporcionar a 
las jóvenes generaciones un sentido de futuro. Primero el desempleo sea convertido en 
una de las mayores preocupaciones mundiales, poniendo en evidencia las dificultades de 




de los jóvenes que lleguen al mercado laboral. Segundo, como ha sido ampliamente 
reconocido, la tecnología contemporánea está cambiando dramáticamente la estructura 
de la demanda laboral, aumentando los requisitos educativos y demandando un 
trabajador más reflexivo y flexible. 
En nuestro país, la universidad, en la actualidad se dedica a formar profesionales 
casi siempre de alto nivel, pero él número de egresados excede las necesidades del país 
y esto se ha visto abocado a su degradación con costos muy altos. Las vías clásicas 
desatienden las enormes necesidades el país debe cubrir niveles intermedios de la 
pirámide administrativa que también necesita de educación superior tecnológica mal 
llamada no universitaria en tecnología. 
Los institutos superiores tecnológicos son uno de los instrumentos del estado que 
tiene como objetivo principal el de satisfacer la demanda de mano de obra en el nivel 
tecnológico de la sociedad. Busca promover el desarrollo integral y armónico del 
educando con dirección al entorno empresarial. En los países altamente desarrollados 
tienen un sistema de educación tecnológica y un sistema de producción muy vinculado, 
para ellos su punto de desarrollo es la educación tecnológica. 
Pero los ISTP no cubren todas las necesidades del mercado laboral actual, ya que 
estos muchas veces no están de acorde con los requerimientos actuales de las empresas 
con relación al potencial humano de mano de obra, esto debido a factores  como 
docentes con conocimiento desfasados, programación curricular desactualizada y/o 
maquinarias obsoletas; este problema es llamado por  el ministerio de trabajo la 
inadecuación ocupacional, que es definida como la no correspondencia existente entre la 
formación recibida y la ocupación que finalmente desempeñe un trabajador, es decir, la 




17 MINTRA) esto habla del desajuste entre formación de la población económica activa 
con la demanda de trabajo. 
En nuestro país desde hace algunos años se viene desarrollando una educación 
basada en competencias laborales, el ministerio de educación desde el 2016 esta 
adecuado su diseño curricular a las exigencias actuales del sector productivo, pero esto 
no se esta programación no se está dando en las carreras vinculadas a soldadura, donde 
se viene desarrollando formación con el currículo plantea da el año 2000, lo que nos 
lleva a pensar si lo que las competencia laborales desarrolladas en la actualidad por los 
institutos de formación superior son las que el mercado laboral requieren. 
 
1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Problema general 
¿Cómo se relacionan las competencias laborales para empresas en soldadura con la 
formación profesional en institutos superiores tecnológicos públicos del cono sur de 
Lima? 
1.2.2  Problemas  específicos. 
PE1: ¿Cuál es la relación entre las competencias laborales para empresas en soldadura 
con el contenido procedimental de formación profesional en institutos superiores 
tecnológicos?  
PE2: ¿Cómo se relacionan las competencias laborales para empresas en soldadura con 
el contenido conceptual de formación profesional en institutos superiores tecnológicos?  
PE3: ¿De qué manera se relacionan las competencias laborales para empresas en 






1.3 Objetivos de la investigación 
 
1.3.1. Objetivo general 
 
Determinar cómo se relacionan  las competencias laborales para empresas en 
soldadura con la formación profesional en institutos superiores tecnológicos públicos 
del cono sur de Lima. 
 
1.3.2. Objetivos específicos 
 
OE 1.  Determinar cuál es la relación entre las competencias laborales para empresas en 
soldadura con el contenido procedimental de formación profesional en institutos 
superiores tecnológicos. 
 
OE 2. Identificar cómo se relacionan las competencias laborales para empresas en 
soldadura con el contenido conceptual de formación profesional en institutos superiores 
tecnológicos. 
 
OE 03. Describir de qué manera se relacionan las competencias laborales para 
empresas en soldadura con el contenido actitudinal de formación profesional en 
institutos superiores tecnológicos. 
 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
En nuestro país se viene generando un cambio en la cultura del trabajo y de calidad 
en la producción de bienes y servicios, para enfrentar así a la globalización, revolución 




resolver, partiendo de nuestra realidad. La educación en tecnología no debe estar al 
margen de todo el cambio de paradigmas, por el contrario, constituye la piedra angular 
de la conversión productiva y la recalificación de la fuerza laboral, porque es en la 
aplicación de la tecnología, en el desempeño laboral donde se traduce el nuevo saber 
hacer y es este saber hacer y es este saber hacer la base donde se levanta el desarrollo de 
las personas de las familias y de los pueblos. 
Debido a todos estos cambios las exigencias de las empresas, en relación, a sus 
trabajadores en más amplia, en donde la construcción social del aprendizaje 
significativo y útiles para el desempaño productivo en una situación real de trabajo que 
se obtiene no solo a través de la instrucción si no también, y en gran medida, el 
aprendizaje por experiencia en situaciones y comportamiento socio afectivos concretas 
de trabajo. 
El desarrollo de competencias laborales en la educación peruana parte desde el año 
de 1993, el Ministerio de Educación en un esfuerzo orientado a definir acciones para el 
mejoramiento de la calidad educativa de la educación peruana y al amparo de un 
convenio con la Agencia Española de Cooperación Internacional, realizo proyectos de 
diseño de educación técnica y formación profesional en el Perú, en donde proponen un 
número de componentes a desarrollarse en la educación técnica de grado superior. Este 
proyecto se realizó en 1993 y fue publicado en el año de 1998, siendo este el primer  
documento donde se plantea el desarrollar competencias laborales partiendo de la 
necesidad del entorno productivo. En ministerio de educación en la primera década de 
del presente siglo ha ido implementando el trabajo de competencia laborales en la 
educación secundaria, en los centros técnicos productivos en donde para los institutos 




en la actualidad se viene reformulando paulatinamente, reformulación que todavía no se 
ha realizado en las carreras profesionales vinculada a la soldadura. 
En la actualidad el mundo productivo de la soldadura se ha convertido en un gran 
eje de desarrollo para muchas empresas, el mundo laboral de este eje económico ha sido 
abordado por el ministerio de trabajo del Perú, el cual también  desde el año pasado ha 
desarrollado su catálogo nacional de perfiles ocupacionales, este es un instrumento que 
ordena y organiza los perfiles ocupacionales en familias productivas vinculadas a una 
rama o sector de actividad económica,  donde presenta la familia productiva 16: 
industria metal mecánica  y la división 25: productos elaborados de metal, aquí 
encontraremos el mapa funciona del perfil ocupacional de dos  ocupaciones vinculadas 
a soldadura. También presenta el protocolo para evaluación y certificación de 
competencias laborales, instrumento que explica cómo realizar una evaluación para la 
certificación de competencia, pero que hasta el momento no cuentas los ítems para las 
ocupaciones vinculadas a soldadura. 
Tomando en cuenta estos precedentes,  la presente investigación toma importancia 
por varios aspectos, que detallaremos: iniciaremos enfocándonos en los instrumentos 
que son un aporte esencial que da la presente investigación, el primer instrumento esta 
direccionado a recoger y evaluar las competencias laborales requeridas por las empresas 
de soldadura, este instrumento nos detallara información de las necesidades de una 
empresa que sirve de punto de inicio para la elaboración de un perfil profesional. El 
segundo instrumento que se presenta es una ficha de observación, la cual nos ayudará a 
identificar que competencias laborales requeridas por el sector productivo son 





También  es relevante esta investigación porque determinara si lo que se enseña en 
los institutos superiores tecnológicos va en  acorde con la necesidad tecnológica de las 
empresas del rubro de soldadura. 
Otro aspecto que le da relevancia a la presente investigación es que en el país no hay 
investigaciones del presente tema, lo cual permitirá aportar información para la mejora 
del mercado educativo y laboral; soluciona un problema de índole común no abordado. 
Y finalmente la presente investigación ayuda a fortalecer el vínculo que debe tener 
el sector productivo con los centros de formación, los cuales determinan las capacidades 
y características que deben tener los egresados de los institutos superiores tecnológicos 
potenciales trabajadores del sector productivo. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
Las competencias laborales en un tema que se ha desarrollado ampliamente en el 
extranjero, pero en el Perú no se encuentran fuentes primarias que desarrollen las 
competencias laborales de una forma cronológica y ordenada, lo cual nos obligó a 
realizar una extensa investigación sobre el desarrollo de las competencias y los 
diferentes  modelos en los que se desarrollan. 
En la actualidad en Ministerio de Educación, encargado de determinar las 
competencias laborales para la formación profesional, no ha elaborado las competencias 
para el área de soldadura, siendo una gran limitación de información ya que no 
contábamos con referencias directas que apoyen nuestra investigación. 
El no contar con fuentes primarias que hablen de competencias laborales en la 
soldadura. 
La inexistencia de instrumentos para determinar las competencias requeridas por las 




realizar la recolección de los datos necesarios que nos llevarían a la contratación delas 
hipótesis. 
Cabe también mencionar como otra limitación presentada a la dificulta el poder  
contar con una muestra más representativa de las empresas de soldadura que laboran en 
el cono sur de lima, se pudo obtener la cantidad de empresas encuestadas para poder 
cubrir los requerimientos estadísticos para el levantamiento de la información, pero en 
este proceso hubieron varias empresas que se negaron a brindar el apoyo para la 
aplicación de la encuetas las cuales se convirtieron en una limitación. 
Otros de las limitaciones con la que tuvimos que trabajar es la formación profesional 
del área de soldadura, en el cono sur hay varios ISTP que enseñan diversas carreras 
profesionales, pero son solo dos las instituciones educativas de nivel superior que 
desarrollan la enseñanza de la soldadura para la industria, lo que nos limita a realizar la 
investigación solo en estas dos instituciones.  
Finalmente, se llegó a superar todas las limitaciones indicadas, lográndose concluir 


















Capitulo  II     Marco teórico 
 
2.1 Antecedentes del estudio: nacionales y extranjeras 
En esta investigación se ha realizado una búsqueda y revisión de trabajos previos 
sobre el tema de estudio, las fuentes primarias que se obtuvieron, dieron muchas luces 
respecto al estudio de las competencias tanto genéricas y más aún  las laborales. 
 
Iniciaremos la revisión de los antecedentes con el tema de las competencias 
laborales desarrolladas en el extranjero que son relevantes para nuestra investigación, 
por lo cual iniciaremos detallando los antecedentes de la variable “X”. 
Extranjeras: 
OIT y CINTERFOR (1998). Realiza una de las primeras publicaciones titulado  El 
enfoque de competencias: manual de formación, donde se trata los principios básicos e 
históricos de las competencias laborales, y a su vez, esta publicación es la primera 
deferencia para los posteriores estudios que buscan desarrollar competencias laborales. 
Aquí determinan el inicio del concepto de competencia, donde explican que el 
nacimiento del  concepto de competencia empezó a ser utilizado como resultado de las 
investigaciones de David McClelland en los años 70, las cuales se enfocaron a 
identificar las variables que permitieran explicar el desempeño en el trabajo. De hecho, 
un primer hallazgo lo constituyó la demostración de la insuficiencia de los tradicionales 





Ibarra (2000), presenta un documento sobre la Formación de Recursos Humanos y 
Competencia Laboral, aborda el tema de los nuevos requisitos en materia de formación 
profesional de la mano de obra, que surgen como resultado de la innovación tecnológica 
y de las nuevas formas de organización del trabajo y, por otra parte, se hace una 
presentación del funcionamiento, las actividades desarrolladas y los logros alcanzados 
por el Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral (CONOCER) 
de México. (p.9) 
 
    OIT y CINTEFOR (2004). Publican el texto 40 preguntas sobre competencia 
laboral. En esta publicación intenta facilitar la consulta y los primeros pasos de quienes, 
desde las instituciones de formación o desde la gestión de recursos humanos, se acercan 
a la aplicación de este novedoso concepto sobre el trabajo. Desde su primera 
publicación se ha actualizado y ampliado considerando el avance del enfoque de 
competencia en la región. Los contenidos se han agrupado en seis grupos de preguntas: 
Conceptos básicos, Identificación de competencias, Normalización de competencias y 
normas de calidad, Certificación de competencias, Formación por competencias y 
Gestión de recursos humanos por competencias. 
 
Morales (2010). En su investigación para optar el grado de maestría en 
administración industrial, en la Universidad de San Carlos de Guatemala, esta tiene 
como finalidad que sirva de guía para realizar las descripciones de puestos basados en 
Competencias Laborales para el resto de departamentos de una empresa farmacéutica, 




estructura salarial basada en competencias demostradas por los empleados, diseñar 
programas de capacitación, mejorar el clima organizacional, y demás. 
 
Climent (2010). Publica en la Revista Complutense de Educación el articulo 
reflexiones sobre la educación basada en competencias,  El propósito de este artículo es 
ampliar y clarificar el marco conceptual de la educación basada en competencias, a 
partir del análisis de distintos aspectos relevantes a las características y propiedades de 
las competencias de las personas, así como a políticas, iniciativas y actividades de 
capacitación y formación, en el mundo educativo y laboral. Se analizan las 
competencias desde distintos ángulos, concepto, estructura, tipología, desarrollo, 
naturaleza y alcance que facilitan la comprensión de su significado, para fines teóricos y 
prácticos (p. 91). 
 
Segovia (2014) en su investigación: Competencias Genéricas y práctica profesional 
de estudiantes de dos especialidades de un Liceo Técnico de la Comuna de Los Andes. 
Para optar el grado de Magister en educación, pretende demostrar la exteriorización de 
la práctica profesional de las competencias genéricas por los alumnos en la práctica 
profesional. 
 
          Herrera (2015). Realiza un estudio titulado Competencias Laborales en los 
colaboradores del departamento de Ventas de Bimbo Centroamérica, de tipo 
descriptivo, tuvo como objetivo principal determinar las competencias laborales que 
poseen los colaboradores del departamento de ventas de BIMBO, como base para la 




aplicado un instrumento para la detección de competencias laborales de vendedores de 
autoría propia, desarrollado en la escala Likert.  
Los resultados que se obtuvieron demostraron que los colaboradores poseen las 
competencias laborales desarrolladas y aplicadas en los parámetros altos, lo cual se 
refleja en la productividad de la empresa. Teniendo la puntuación más alta el indicador 
Ser, que abarca las actitudes que poseen los colaboradores para la realización de las 
funciones encomendadas; el punto más bajo lo obtuvo el saber, que incluye todos los 
conocimientos que el vendedor debe poseer para la realización de sus funciones. 
 
Nacionales: 
Granados (2013). Esta investigación ha sido desarrollada para optar el Grado 
Académico de Doctor en Educación en la Universidad Nacional de San Marcos, de tipo 
descriptivo, Método Ex post facto  Diseño Correlacional. La muestra ha estado 
conformada por 96 estudiantes del X semestre de la Escuela Académico Profesional de 
Administración de Turismo de UNMSM. Para la recogida de datos se  aplicó dos 
cuestionarios tipo Escala de Lickert, uno sobre desarrollo de competencias laborales y el 
otro sobre formación profesional en turismo en la  UNMSM. Como resultados se ha 
encontrado que para los estudiantes, el 59.38% son buenas las competencias laborales y 
para el 48.96% es buena la formación de los profesionales en Turismo. 
Como conclusión tenemos que es directa y significativa la relación entre el desarrollo 
de las competencias laborales y la formación de los profesionales en Turismo, en la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, en el año 2013. 
 
Marcollo M. (2014). Publica su tesis doctoral en administración de la universidad 




rendimiento del talento humano en los gobiernos autónomos descentralizados del sur de 
Manabí, donde expone como una de sus conclusiones que las competencias laborales 
son una herramienta que permite mejorar la gestión del talento humano en las 
instituciones y recomienda implementar el modelo de gestión por competencia del 
talento Humano de los gobiernos autónomos descentralizados del sur de Manabí. 
 
Ortega (2015). Investigación desarrollada para optar el Grado Académico de 
Magister en Administración, en la Educación en la Universidad Nacional de San 
Marcos, tiene por objetivo estudiar la influencia existente entre las competencias 
laborales y el clima organizacional en las universidades tecnológicas privadas de Lima, 
y la relación entre el clima y las diferentes dimensiones del desempeño laboral. 
Mediante un tipo de investigación correlacional y diseño no experimental. Como 
conclusiones existe correlación directa, positiva y significativa entre las competencias 
laborales y el clima organizacional, así como entre todas y cada una de las dimensiones 
de las competencias laborales con el clima organizacional. 
 




Forgas (2003), en su investigación  Modelo para la Formación Profesional, en la 
Educación Técnica y Profesional, sobre la base de Competencias Profesionales, en la 
Rama Mecánica para optar el grado de doctor del Instituto Superior Pedagógico “Frank 
País García” en Cuba, cuyo estudio tiene el objetivo del  establecer una metodología 




de Nivel Medio en Mecánica de Taller, sustentada en un modelo curricular basado en 
competencias profesionales. 
El trabajo aporta un modelo curricular que integra los enfoques sistémico- estructural 
y holístico-configuracional para la formación del técnico, basado en competencias 
profesionales, así como una metodología para el diseño curricular de la especialidad, el 
Plan de Estudio y los Programas. 
 
Llorent. (2006). Presenta sus tesis doctoral en la Universidad de Sevilla, donde 
investiga sobre las reformas de la formación profesional inicial, especifica y 
postobligatoria en sistemas escolares de Inglaterra Francia y España, considerando 
como definición de formación profesional a todas las experiencias educativas y de 
instrucción, ya sean formales o informales, pre-empleo o relacionadas con el empleo, 
fuera del trabajo o en el trabajo, diseñadas para anhelar directamente las habilidades, 
conocimientos, competencias y capacidades de los individuos, Independientemente de si 
estas experiencias son o son proporcionadas por escuelas o instituciones de educación 
superior, por proveedores de formación privados o por empleadores en la industria y el 
comercio (p. 48). 
 
Palop (2015). En su tesis doctoral la formación profesional y su incidencia en el 
desarrollo local. Donde trata de esclarecer qué aportes pueden existir desde la educación 




MINEDU (2009). Presenta su Guía metodológica de evolución de los aprendizajes 




que involucran  la formación de los estudiantes y a su vez como estos se van apropiando 
de conocimientos que van construyendo su perfil profesional, el ministerio de educación 
pública una guía para la evolución de los  aprendizajes donde platea que el 
conocimiento es algo que se construye. El aprendizaje es un proceso de creación de 
significados a partir de la nueva información y de los conocimientos previos: es un 
proceso de transformación de las estructuras cognitivas del estudiante como 
consecuencia de la incorporación de nuevos conocimientos. (p. 12) 
 
Tineo (2012). Para optar el grado de magister en educación superior de la 
universidad nacional mayor de San Marcos, Tineo presenta una investigación de 
validación del perfil profesional basado en competencias de docentes de institutos de 
educación tecnológica y su adaptación de profesores a nivel nacional, en esta 
investigación se orienta validar los componentes de la estructura de un perfil profesional 
basado en competencias de docentes de Institutos de Educación Superior Tecnológico 
(IEST) a nivel nacional y determinar el grado de aceptación de los docentes con 
respecto al perfil profesional; el cual se enmarca en una perspectiva de gestión de 
recursos humanos en base de competencias; por lo tanto, promueve la formación de un 
profesional docente capacitado y sobretodo facultado para realizar desempeños 
efectivos en su ejercicio profesional.  
Esta investigación es de tipo descriptivo correlacionar; por su finalidad es aplicada; 
la profundidad es de nivel descriptivo; de amplitud macro educativa o nacional; 
primarias en la selección de fuentes; de carácter cuantitativo y cualitativo; de naturaleza 
lógica y empírica. Se utilizaron fichas encuestas con preguntas, incidiendo en un marco 
mixto de campo y laboratorio; el objeto de referencia se circunscribe a los docentes de 





MINEDU (2016). En su  Guía para la Elaboración del Plan de Estudios en Educación 
Superior Tecnológica plantea que es de primordial importancia el determinar o aclarar 
que se entiende por educación superior tecnológica, el ministerio de educación del Perú 
presenta un documento que tiene el propósito de orientar el análisis de las competencias 
exigidas en el mundo del trabajo y expone que la Educación Superior Tecnológica tiene 
como objetivo que los estudiantes adquieran “… aprendizajes que involucren el manejo 
de conocimientos, habilidades y actitudes que permitan el desempeño laboral eficiente y 
eficaz, es decir, una formación integral, con énfasis en la práctica, donde se desarrolle 
competencias específicas, aquellas que las personas requieren para desempeñarse en 
uno o más puestos de trabajo vinculados y complementados con competencias para la 
empleabilidad, aquellas que permiten desempeñarse a lo largo de la vida en diferentes 
contextos laborales.” (p. 03) 
 
2.2  Bases teóricas 
Actualmente el modelo educativo más empleado es el de competencias, este se ha 
extendido por varios países y en especial en Latinoamérica, Salas (2009) en su 
publicación competencia docente, describe que el modelo educativo actual, se 
fundamenta en la teoría de la educación basada en competencias desde un enfoque 
holístico que enfatiza en el desarrollo constructivo de habilidades, conocimientos y 
actitudes en el alumno. 
El desarrollo que las competencias han alcanzado en este aspecto educativo hace que 
esta se presente bajo diversos modelos teóricos, a pesar de que se pueden encontrar un 
gran número de modelos teóricos en los que las competencias se han desarrollados 




Modelo Conductual: Se centra en las personas con desempeño superior, es decir, se 
orienta hacia aquellos trabajadores que hacen bien su labor y que sus resultados son los 
esperados por la empresa, para determinar sus características y sus competencias con la 
finalidad de definirles un puesto.  
Modelo Funcional: El modelo funcional de identificación y descripción de 
competencias toma como referente teórico los postulados de la escuela funcionalista de 
sociología, y tiene sus orígenes en los esfuerzos de la Administración británica por 
adaptar los sistemas de formación y capacitación profesional a las necesidades del 
mercado laboral.  
Modelo Constructivista: Este modelo parte del análisis de las relaciones existentes 
entre los grupos y su entorno y entre la formación y el empleo. Para identificar y 
describir competencias se toma como referencia, tanto a las personas con sus 
posibilidades y objetivos laborales, como al entorno sociolaboral con el que se 
relacionan. La competencia se construye, no sólo a partir de la función que emerge del 
mercado, sino que es la única que entrega una importancia a la persona, a sus objetivos 
y posibilidades. Plantea que las competencias se desarrollan a través de aprendizajes 
que se dan ante las disfunciones, incluyendo a la población menos competente. Además 
parte de la premisa que la participación de los individuos se da en la discusión y 
comprensión de los problemas, ya que ésta resulta crucial para identificar disfunciones 
en la organización y poder generar la norma estándar.  
Es de  conocimiento que el constructivismo pedagógico sostiene que el conocimiento 
no se descubre, se construye: el alumno construye su conocimiento a partir de su propia 
forma de ser, pensar e interpretar la información. Desde esta perspectiva, el alumno es 




El constructivismo se plantea el desarrollo personal, para lo cual se tiene que lograr 
un aprendizaje. Se preocupa más por el sentido de las palabras que por su significado. 
Un significado es más una acción mediada e interiorizada (representada) que una idea o 
representación codificada en palabras, recuperar el sentido y no sólo el significado de 
conceptos, valores, habilidades, destrezas y hábitos que se construyen en la escuela. Es 
por esto que el constructivismo da pie a recuperar el sentido de las competencias, 
entendidas como la conjunción de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes en 
un contexto específico. 
Para el modelo constructivista las competencias son definidas como: “Habilidades, 
conocimientos y destrezas para resolver dificultades en los procesos laborales-
profesionales, desde el marco organizacional”. (Tobón, 2006. pág. 20). 
Tengamos en cuenta la términos competencias, según  el Instituto Peruano de 
Evaluación, Acreditación y Certificación de la Calidad de la Educación Básica, que 
define a las competencias como conjunto de capacidades, conocimientos, habilidades, 
destrezas y actitudes organizados para realizar una tarea o un conjunto de tareas que 
satisfacen exigencias sociales”.. (IPEBA 2013, p. 11). Estos elementos de la 
competencias son desarrolladas en la teoría del constructivismo pedagógico, siendo esta 
nuestra base teórica en la que apoyaremos nuestra investigación. 
 
Proseguiremos conceptualizando otras bases teóricas orientadas a nuestras variables, 
las cuales han sido tratadas ampliamente en el extranjero y en el Perú, lo cual iremos 
detallando estos constructos teóricos citándolos en primer orden a los extranjeros y a 






 Antes de retomar el concepto de competencias determinaremos varios aspectos 
teóricos de este término, iniciaremos explicando el significante de competencias. 
Sergio Tobón (2013). Define qué el significante de competencias es antiquísimo. En 
español se tienen dos términos competer y competir, los cuales provienen del verbo 
latino competere que significa ir una cosa al encuentro de otra, encontrarse, coincidir 
(Corominas, 1987). A partir del siglo XV competer adquiere el significado de 
pertenecer a, incumbir, corresponder a. De esta forma se constituye el sustantivo 
competencia y el adjetivo competente, cuyo  significado es apto o adecuado. A partir del 
mismo siglo XV, competer se usa con el significado de pugnar con, rivalizar con, 
contender con, dando lugar a los sustantivos competición, competencia, competidor, 
competitividad, así como al adjetivo competitivo (p. 89) 
 
Una de los primeros estudios realizados de competencias se realizan en el área de la 
psicología,  en el Nº 10 de la Revista de Empresa (2004) donde determinan que su  
origen ha de atribuirse, principalmente, a David McClelland, profesor de Psicología de 
Harvard, que en 1973 la definió como: la característica esencial de la persona y que es 
la causa de su rendimiento eficiente en el trabajo. Aceptando que no estamos ante una 
moda, cabe preguntarse cómo algo inicialmente creado para la selección en el servicio 
público se utiliza ahora en ámbitos tan diferentes. A finales de los ochenta, Prahalad y 
Hamel publicaban en la Harvard Business Review una serie de artículos en los que 
exploraban el concepto de core competence (competencias claves de la organización), 
referido a aquellas habilidades y capacidades corporativas que contribuyen de forma 
excepcional a la satisfacción del cliente, que son difíciles de imitar por los competidores 
y que facilitan el acceso a nuevos mercados (p.61) 




Teniendo en claro estas premisas ahora iniciaremos aclarando que el término 
competencia es polisémico e interdisciplinario, hay una diversidad de interpretaciones 
conceptuales y se utiliza con múltiples significaciones con diversos sentidos para abordar 
actividades relativas a la formación de recursos humanos en la empresa, a la capacitación 
de personal y, más ampliamente, a la formación profesional desde el nivel básico hasta el 
posgrado. En el artículo “El enfoque de competencias y el currículum del bachillerato en 
México”, Andrade (2009 p.484-486) realizan un análisis del concepto de competencia a 
partir de las aportaciones que hicieron autores representativos que escriben del tema, cuya 
información sintetizamos  conjuntamente con otras definiciones de competencias, 
organizándolas de forma geográfica y cronológica. 
 
Definiciones en Australia: 
Gonczi (1997). La competencia de los individuos se deriva de la posesión de una 
serie de atributos (conocimientos, valores, habilidades y actitudes) que se utiliza en 
diversas combinaciones para llevar a cabo tareas ocupacionales. 
Gonczi y Athanasou (2008). Las competencias son una compleja estructura de 
atributos necesarios para el desempeño de situaciones específicas, que combinan aspectos 
tales como actitudes, valores, conocimientos y habilidades con las actividades a 
desempeñar. 
 
Definiciones en Europa: 
De Miguel (2005), España.  La capacidad que tiene un estudiante para afrontar con 
garantías situaciones problemáticas en un contexto académico o profesional 
determinado; no obstante no estamos hablando de unos atributos personales estáticos 




de naturaleza continua debido a las exigencias introducidas por el contexto, que cambia 
demandando nuevas respuestas 
Décret Missions (1997), Francia. Una competencia es una aptitud de poner en acción 
un ensamble organizado de saberes, de saber hacer y de actitudes que permiten cumplir 
un cierto número de tareas. 
Wagenaar (2003), En el proyecto Tuning Europeo. La competencia “incluye co-
nocimientos, comprensión y habilidades que se espera que el estudiante domine, 
comprenda y demuestres después de complementar un proceso corto o largo de 
aprendizaje… Las competencias se pueden dividir en dos tipos: competencias genéricas 
que en un principio son independientes del área de estudio y competencias específicas 
para cada área temática”. 
Gonzales y Wagenaar (2003), Proyecto Tuning. El concepto de competencias trata de 
seguir un enfoque integrador, considerando las capacidades por medio de una dinámica 
combinación de atributos que juntos permiten un desempeño competente como parte del 
producto final de un proceso educativo lo cual enlaza con el trabajo realizado en 
educación superior… Las competencias representan una combinación de atributos (con 
respecto al conocimiento y sus aplicaciones, aptitudes, destrezas y responsabilidades) que 
describen el nivel o grado de suficiencia con que una persona es capaz de desempeñarlos. 
Peyser, Gerard y Roegiers (2006), Bélgica. Una competencia solo puede existir en la 
presencia de una situación específica, a través de la integración de diferentes habilidades, 
sobre la base de conocimientos y del saber-como. 
 
Definiciones en América. 
Argudín (2001), México. El concepto de competencia, tal y como se entiende en la 




de ejecución. Puesto que todo conocer se traduce en un saber, entonces es posible decir 
que son recíprocos competencia y saber: saber pensar, saber desempeñar, saber 
interpretar, saber actuar en diferentes escenarios, desde si y para los demás (dentro de un 
contexto determinado). 
Bernal (2003), México, Las competencias están relacionadas con la puesta en práctica 
integrada de aptitudes y rasgos de personalidad y, así mismo, con los conocimientos 
adquiridos. Las competencias no son aptitudes, aunque éstas son imprescindibles para 
que aquellas se desarrollen. Las competencias no son puros conocimientos que pueden 
aplicarse a una tarea específica, en ellas también se incluye una experiencia y un dominio 
real de esa tarea. 
     Tobón (2005), México, Desde el enfoque epistemológico del pensamiento complejo, 
las competencias son pensadas como procesos que construyen, reconstruyen y afianzan 
las personas con el fin de comprender, analizar y resolver diferentes tareas y problemas 
de los entornos laborales, con conciencia reflexiva, autonomía y creatividad, buscando 
el crecimiento de la productividad de la organización desde la propia autorrealización 
personal, empleando de forma racional los recursos ambientales disponibles y teniendo 
en cuenta la complejidad e incertidumbre de la situación. Esta definición resalta el 
carácter complejo de las competencias, trascendiéndose su definición como saber hacer. 
Secretaria de Educación Pública de México (2006), Una competencia implica el 
saber hacer (habilidades) con saber (conocimientos), así como la valoración de las 
consecuencias del impacto de ese hacer (valores y actitudes). En otras palabras la 
manifestación de una competencia revela la puesta en juego de conocimientos, 
habilidades, actitudes y valores para el logro de propósitos en un contexto dado. Las 
competencias movilizan y dirigen todos esos componentes hacia la consecución de 




competencias se manifiestan en la acción integrada; poseer conocimientos o habilidades 
no significa ser competente… La movilización de saberes (saber hacer con saber y con 
conciencia respecto del impacto de ese hacer) se manifiesta tanto en situaciones 
comunes de la vida diaria como en situaciones complejas y ayuda a visualizar un 
problema, determinar los conocimientos pertinentes para resolverlo, reorganizarlos en 
función de la situación, así como extrapolar o prever lo que falta. 
Vargas (2008), México, presenta su texto diseño curricular por competencias, 
plantea plantea que a pesar de todas los conceptos  de competencia estos se centran en 
los resultados del aprendizaje, en lo que el alumno es capaz de hacer al término del 
proceso educativo, y en los procedimientos que le permitirán continuar aprendiendo en 
forma autónoma a lo largo de la vida. (p.05) 
Tobón, et al. (2006), México,  Las competencias son más que un saber hacer en 
contexto, pues van más allá del plano de la actuación e implican compromiso, 
disposición a hacer las cosas con calidad, raciocinio, manejo de una fundamentación 
conceptual y compresión. 
DIDAC (2007), México. Un artículo titulado el trabajo docente en la formación de 
competencias donde  plantean que el término competencia procede del mundo laboral, 
concretamente de la formación técnica, quienes señala que una competencia es una 
compleja combinación de atributos (conocimientos, actitudes, valores y habilidades) y 
las tareas que se tienen que desempeñar en determinadas situaciones. Donde la 
competencia se define como la interacción de un conjunto estructurado y dinámico de 
conocimientos, valores habilidades, actitudes y principios que intervienen en el 
desempeño reflexivo, responsable y efectivo de tareas, transferible a diversos contextos 




Subsecretaría de Educación Media Superior de México (2008), educar con un 
enfoque en competencias significa crear experiencias de aprendizaje para que los 
estudiantes desarrollen habilidades que les permitan movilizar, de forma integral, 
recursos que se consideran indispensables para realizar satisfactoriamente las 
actividades demandadas. Se trata de activar eficazmente distintos dominios del 
aprendizaje; en la categorización más conocida, diríamos que se involucran las 
dimensiones cognitivas, afectivas y psicomotora. 
Malpica (2008), México, la competencia privilegia el desempeño, entendido como 
la expresión concreta de los recursos que pone en juego el individuo cuando lleva a 
cabo una actividad, y que pone énfasis en el uso o manejo que el sujeto debe hacer de lo 
que sabe, no del conocimiento aislado, en condiciones en las que el desempeño sea 
relevante. 
Alles (2002), Argentina. Es una característica subyacente en un individuo que está 
causalmente relacionada a un estándar de efectividad y/o a una performance superior en 
un trabajo o situación. (p.7) esto significa que la competencia es una parte profunda de 
la personalidad y puede predecir el comportamiento en una amplia variedad de 
situaciones y desafíos laborales. 
Catalano, Avolio y Sladogna (2004),  Argentina. La competencia no se refiere a un 
desempeño puntual. Es la capacidad de movilizar conocimientos y técnicas y de re-
flexionar sobre la acción. Es también la capacidad de construir esquemas referenciales 
de acción o modelos de actuación que faciliten acciones de diagnóstico o de resolución 
de problemas productivos no previstos o no prescriptos. 
Documento de Buenos Aires (2005), citado en Beneitone et al (2007), Tuning 
América Latina conceptualiza la competencia de la siguiente manera: El concepto de 




referencia a una formación integral del ciudadano, por medio de nuevos enfoques, como 
el aprendizaje significativo, en diversas áreas: cognoscitiva (saber) psicomotora (saber 
hacer, aptitudes), afectiva (saber ser, actitudes y valores)… abarca todo un conjunto de 
capacidades que se desarrollan a través de procesos que conducen a la persona 
responsable a ser competente para realizar múltiples acciones (sociales, cognitivas, 
culturales, afectivas, laborales, productivas), por las cuales proyecta y evidencia su 
capacidad de resolver un problema dado dentro de un contexto especifico y cambiante. 
Brandào y Andrade (2007), Brasil,   La competencia es entendida, entonces, no sólo 
como un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para ejercer 
cierta actividad, sino también como un desempeño en un determinado contexto, en 
términos de comportamientos adoptados en el trabajo y realizaciones recurrentes. 
SENA (2005), Colombia.  Conceptualiza a la competencia como un conjunto de 
capacidades reales de la persona, relacionadas con aspectos socio-afectivos y con 
habilidades cognoscitivas y motrices, que le permiten llevar a cabo una activad o 
función con calidad, y que son modificadas en forma permanente cuando son sometidas 
a prueba en la resolución de situaciones concretas, críticas y públicas. (p.07) 
Ministerio de educación de Colombia (2003). Explica que la competencia es un 
saber hacer frente a una tarea específica, la cual se hace evidente cuando el sujeto entra 
en contacto con ella. Esta competencia supone conocimientos, saberes y habilidades que 
emergen en la interacción que se establece entre el individuo y la tarea y que no siempre 
están de antemano. (p.03) 
 
En el Perú varias instituciones han desarrollado métodos de trabajos basados en 
competencia, abordaremos a continuación los conceptos extraídos de estas instituciones 




MINEDU (2006) presenta el Diseño curricular básico de la educación superior 
tecnológica donde a la competencia se concibe como el logro de los aprendizajes que 
integran dinámicamente conocimientos científicos y tecnológicos, procesos mentales y 
motrices, así como actitudes y valores. Se concreta en el desempeño técnico laboral. 
(p.11) 
MINEDU (2009), en su Guía Metodológica de Programación Curricular Modular 
para la Educación Superior Tecnológica, en cual determina que la competencia a es: la 
capacidad de alcanzar un desempeño laboral eficiente, lo que se espera lograr; por 
consiguiente, es aprender a “saber hacer bien” todos aquellos procedimientos necesarios 
para el cumplimiento de funciones que permitan un desempeño eficaz, incorporando las 
actitudes para el mundo del trabajo. El “saber hacer bien”, por tanto, implica 
aprendizajes cognitivos, procedimentales y actitudinales. Las competencias se 
identifican en la realidad del trabajo y sólo pueden ser evaluadas en el desarrollo de sus 
actividades. (p.23) 
El Ministerio de trabajo (2014), realiza su publicación de Catálogo Nacional De 
Perfiles Ocupacionales donde conceptualiza a la competencias como un Conjunto de 
comportamientos que ponen en evidencia la capacidad para utilizar conocimientos, 
destrezas, habilidades y actitudes en la realización de una actividad con eficiencia y 
eficacia, según las demandas del contexto. (p.06) 
Como hemos podido observar este término es multidimensional y ha sido definido 
extensamente. Para la presente investigación concluiremos que el concepto de 
competencias que nos orienta más en nuestra investigación, el cual lo expusimos al 
inicio de esta parte es el expuesto por el IPEBA (2013) realiza  publicación de su 
manual para evaluadores de competencia laborales donde define a la competencia como 




organizados para realizar una tarea o un conjunto de tareas que satisfacen exigencias 
sociales” (p.11) 
 
2.2.2 Competencias laborales 
 
Existen múltiples y variables definiciones de competencias laborales. 
CINTERFOR/OIT en su publicación: 40 Preguntas Sobre Competencia Laboral, 
presentan una cuidadosa descripción de diversas definiciones de competencia laborales 
que consideramos importante destacar, estructurándolas de forma geográfica y 
cronológica. 
En el artículo “El enfoque de competencias y el currículum del bachillerato en 
México”, Andrade (2009 p.484-486) realizan un análisis del concepto de competencia a 
partir de las aportaciones que hicieron autores representativos que escriben del tema, cuya 
información sintetizamos  conjuntamente con otras definiciones de competencias, 
organizándolas de forma geográfica y cronológica. 
 
Definiciones en Australia: 
Autoridad Nacional de Formación de Australia. Competencia es la capacidad para 
desempeñar tareas y obligaciones de acuerdo con el estándar esperado en el empleo.  
Autoridad Nacional de Cualificaciones (QCA) de Inglaterra. Define la competencia 
laboral en el marco de las cualificaciones vocacionales nacionales o NVQ son 
cualificaciones basadas en competencias. Reflejan las habilidades y conocimientos 
necesarios para realizar un trabajo efectivamente, y demuestran que el candidato es 




 Las NVQ se basan en estándares ocupacionales para describir la competencia que 
un trabajador debería ser capaz de demostrar. Tales estándares cubren los principales 
aspectos de una ocupación, la capacidad para adaptarse a cambios futuros y el 
conocimiento y comprensión necesarios para el desempeño competente.  
En el sistema inglés, más que hacer énfasis en una definición de competencia 
laboral, al concepto se le encuentra latente en la estructura misma del sistema 
normalizado. La competencia laboral se identifica en las normas a través de la 
definición de elementos de competencia (logros laborales que un trabajador es capaz de 
conseguir), criterios de desempeño (definiciones acerca de la calidad que debe exhibir el 
desempeño), el campo de aplicación (área física, materiales, personas y herramientas 
con las que el trabajador interactúa) y los conocimientos requeridos.  
En este arreglo se han definido cinco niveles de competencia que permiten 
diferenciar el grado de autonomía, la variabilidad, la responsabilidad por recursos, la 
aplicación de conocimientos básicos, la amplitud y alcance de las habilidades y 
destrezas, la supervisión del trabajo de otros y la transferibilidad de un ámbito de 
trabajo a otro 
 
Definiciones en Europa: 
Bunk (1994) RFA. Posee competencia profesional quien dispone de los 
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesión, puede 
resolver los problemas profesionales de forma autónoma y flexible, está capacitado para 
colaborar en su entorno profesional y en la organización del trabajo.  
Instituto Nacional de Empleo (INEM) de España 1995). “Las competencias 
profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el desempeño 




conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber hacer”. El concepto de 
competencia engloba, no sólo las capacidades requeridas para el ejercicio de una 
actividad profesional, sino también un conjunto de comportamientos, facultad de 
análisis, toma de decisiones, transmisión de información, etc., considerados necesarios 
para el pleno desempeño de la ocupación.  
Kochanski (1998) España. Las competencias son las técnicas, las habilidades, los 
conocimientos y las características que distinguen a un trabajador destacado, por su 
rendimiento, sobre un trabajador normal dentro de una misma función o categoría 
laboral. La anterior es una buena muestra del enfoque de competencias centrado en los 
atributos de la persona, muy utilizado en los procesos de gestión de recursos humanos 
por competencias. Este enfoque se centra en la definición de competencia como 
atributos de las personas que les permiten lograr un desempeño superior; originado en 
las investigaciones de David MacClelland. 
Priego (1998) España. “…aquellas cualidades personales que permiten predecir el 
desempeño excelente en un entorno cambiante que exige la multifuncionalidad. La 
capacidad de aprendizaje, el potencial en el sentido amplio, la flexibilidad y capacidad 
de adaptación son más importantes en este sentido que el conocimiento o la experiencia 
concreta en el manejo de un determinado lenguaje de programación o una herramienta 
informática específica.” 
Sistema Nacional de Cualificaciones y Formación Profesional de España (2002). La 
competencia profesional es el conjunto de conocimientos y capacidades que permiten el 
ejercicio de la actividad profesional, conforme a las exigencias de la producción y el 
empleo.  
En el modelo español aparece el concepto de calificación profesional, la que se 




empleo, que pueden ser adquiridas mediante formación modular u otros tipos de 
formación y a través de la experiencia laboral.  
Le Boterf (1998) Francia. Una construcción, a partir de una combinación de 
recursos (conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes, y recursos del ambiente 
(relaciones, documentos, informaciones y otros) que son movilizados para lograr un 
desempeño.  
OIT, Recomendación 195 sobre el desarrollo de los recursos humanos y la 
formación: El término “competencias” abarca los conocimientos, las aptitudes 
profesionales y los conocimientos técnicos especializados que se aplican y dominan en 
un contexto específico.  
 
Definiciones en América: 
Ministerio de Educación de Brasil (1996). Capacidad de articular, movilizar y 
colocar en acción, valores, conocimientos y habilidades necesarias para el desempeño 
eficiente y eficaz de actividades requeridas por la naturaleza del trabajo. La Ley de 
directrices básicas de la educación establece que una persona es competente cuando 
“constituye, articula y moviliza valores, conocimientos y habilidades para la solución de 
problemas, no solo rutinarios, sino también inesperados, en su campo de actuación”.  
Miranda (2003) Chile. De un modo genérico se suele entender que la competencia 
laboral comprende las actitudes, los conocimientos y las destrezas que permiten 
desarrollar exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas de acuerdo a 
criterios de desempeño considerados idóneos en el medio laboral. Se identifican en 
situaciones reales de trabajo y se las describe agrupando las tareas productivas en áreas 




las tareas los criterios de realización a través de los cuales se puede evaluar su ejecución 
como competente.  
Ministerio del Trabajo de Chile (2004). Las competencias laborales consisten en la 
capacidad de un individuo para desempeñar una función productiva en diferentes 
contextos, de acuerdo a los requerimientos de calidad esperados por el sector 
productivo. A diferencia de los conocimientos y las aptitudes prácticas, que pueden ser 
validados a través de los diplomas y títulos del sistema de educación técnica y 
profesional, las competencias requieren de un sistema especial de evaluación y 
certificación.  
INA (2001) Costa Rica. Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas 
psicomotoras y actitudes requeridas para el desempeño eficaz y eficiente de un trabajo 
productivo, de acuerdo con los estándares definidos por el mercado laboral y 
consistentes con las características de calidad de los productos que se generan de los 
procesos de la actividad productiva de manera que se satisfagan las necesidades del 
cliente. 
Mertens (1996), Uruguay. Aporta una interesante diferenciación entre los conceptos 
de calificación y competencia. Mientras por calificación se entiende el conjunto de 
conocimientos y habilidades que los individuos adquieren durante los procesos de 
socialización y formación, la competencia se refiere únicamente a ciertos aspectos del 
acervo de conocimientos y habilidades: los necesarios para llegar a ciertos resultados 
exigidos en una circunstancia determinada; la capacidad real para lograr un objetivo o 
resultado en un contexto dado. 
Ducci (1997) Uruguay. La competencia laboral es la construcción social de 




de trabajo que se obtiene, no sólo a través de la instrucción, sino también –y en gran 
medida– mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo.  
Gallart, Jacinto (1997) Uruguay. Un conjunto de propiedades en permanente 
modificación que deben ser sometidas a la prueba de la resolución de problemas 
concretos en situaciones de trabajo que entrañan ciertos márgenes de incertidumbre y 
complejidad técnica […] no provienen de la aplicación de un currículum […] sino de un 
ejercicio de aplicación de conocimientos en circunstancias críticas.  
 Agudelo (1998) Uruguay. Capacidad integral que tiene una persona para 
desempeñarse eficazmente en situaciones específicas de trabajo. 
Zarifian (2001) Uruguay. “Entiendo por competencia, el tomar iniciativa y 
responsabilizarse con éxito, tanto a nivel del individuo, como de un grupo, ante una 
situación profesional.” 
Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral (CONOCER) 
de México (1996). Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en 
términos de desempeño en un determinado contexto laboral, y no solamente de 
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son necesarias pero no 
suficientes por sí mismas para un desempeño efectivo.  
Gonzci (1996) Mexico. Una compleja estructura de atributos necesarios para el 
desempeño en situaciones específicas. Este ha sido considerado un enfoque holístico en 
la medida en que integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran varias 
acciones intencionales simultáneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del 
lugar de trabajo. Nos permite incorporar la ética y los valores como elementos del 
desempeño competente.  
Tobón (2013), México. En su libro formación integral y competencias presenta un 




la actualidad en diversos campos (educativo, social y empresarial),  indica que la 
formación basada en competencias constituye una propuesta que parte del aprendizaje 
significativo y se orienta a la formación humana integral como condición esencial de 
todo proyecto pedagógico: integra la teoría  con la practica en diversas actividades; 
promueve la comunidad entre todos los niveles educativos y entre estos y los procesos 
laborales y la convivencia. 
Provincia de Quebec: Una competencia es el conjunto de comportamientos 
socioafectivos y habilidades cognoscitivas, psicológicas, sensoriales y motoras que 
permiten llevar a cabo adecuadamente un papel, una función, una actividad o una tarea.  
Consejo Federal de Cultura y Educación de Argentina (1997). “Un conjunto 
identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionados 
entre sí, que permiten desempeños satisfactorios en situaciones reales de trabajo, según 
estándares utilizados en el área ocupacional.”  
SENAI (2002), Brasil. Define la competencia como la capacidad de un trabajador 
para movilizar los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para alcanzar los 
resultados pretendidos en un determinado contexto profesional, según patrones de 
calidad y productividad. Implica entonces, la capacidad de actuar, intervenir y decidir 
en situaciones imprevistas, movilizando el máximo de saberes y conocimientos para 
dominar situaciones concretas de trabajo, aplicando experiencias adquiridas de un 
contexto para otro.  
Reconoce, además, la existencia de competencias básicas que envuelven los 
fundamentos técnicos y científicos; competencias específicas que engloban capacidades 
técnicas, las cuales permiten operar objetos y variables que inciden en la generación del 




metodológicas y sociales, referentes a la calidad y la organización del trabajo, las 
relaciones en éste y la respuesta ante situaciones nuevas e imprevistas.  
SENAC (2002). Brasil entiende las competencias como la capacidad de movilizar 
saberes (desarrollados a lo largo de la vida social, escolar y laboral) para actuar en 
situaciones concretas de trabajo. El modelo de competencias exige la creación de 
condiciones para que los individuos articulen saberes para enfrentar los problemas y las 
situaciones inusitadas encontradas en su trabajo, actuando a partir de una visión de 
conjunto, de modo innovador y responsable.  
SENA (2002), Colombia. La define como el conjunto de capacidades socioafectivas 
y habilidades cognoscitivas, sicológicas y motrices, que permiten a la persona llevar a 
cabo de manera adecuada, una actividad, un papel, una función, utilizando los 
conocimientos, actitudes y valores que posee. 
Ministerio de educación de Colombia (2003) realiza una conceptualización de las 
competencias laborales en donde explica que son el conjunto de conocimientos, 
habilidades y actitudes que aplicadas o demostradas en situaciones del ámbito  
productivo, tanto en un empleo como en una unidad para la generación de ingreso por 
cuenta propia, se traducen en resultados efectivos que contribuyen al logro de los 
objetivos de la organización o negocio. En otras palabras, explican, que  la competencia 
laboral es la capacidad que una persona posee para desempeñar una función productiva 
en escenarios laborales usando diferentes recursos bajo ciertas condiciones, que 
aseguran la calidad en el logro de los resultados. 
INSAFORP (2000) El Salvador. Conjunto de atributos de una persona para 
desempeñar una misma función productiva en diferentes contextos y con base en los 




expresan mediante la habilidad física o manual; intelectual o mental y social o 
interpersonal, es decir, que son expresadas en el hacer, el saber y el saber hacer.  
INTECAP  (Guatemala): Competencia profesional es la habilidad para realizar los 
roles o puestos de trabajo a los niveles requeridos según las normas establecidas en el 
empleo. Conlleva la capacidad de realizar un conjunto de actividades o funciones 
específicas en el desempeño de un puesto de trabajo.  
 
Ahora plasmaremos teorías más significativas para nuestra investigación 
desarrolladas en el Perú. 
CAPLAC (2004), la competencia laboral es poder actuar o desempeñarse en una 
determinada situación, con pleno control de ésta, de manera autónoma y conforme a lo 
esperado. Para ello no sólo se precisan conocimientos y capacidades técnicas, sino 
facultades de comunicación y cooperación, la aptitud para poder pensar y actuar dentro 
de sistemas e interdependencias. 
IPEBA (2013), en su manual para evaluadores de competencias profesionales, define 
a la competencia laboral como la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una 
actividad laboral plenamente identificada. (p.12) 
En el Perú tenemos al organismo responsable del sistema de certificación de 
competencias profesionales. Mediante la Ley nº 29381, se establece como competencia 
del MTPE, entre otras, la normalización y certificación de competencias laborales. 
La Dirección General de Formación Profesional y Capacitación laboral, regulada por 
el Decreto Supremo Nº 004-2010-TR, es el órgano de línea nacional del MTPE con 
competencia en formación profesional y capacitación laboral en el Perú. Es responsable 
de formular, planear, dirigir, coordinar, ejecutar, evaluar y supervisar las políticas 




formación profesional (a través de entidades formativas o en el centro de trabajo), 
capacitación laboral (para el trabajo), formación continua en las empresas y otras 
modalidades formativas laborales, orientación vocacional e información ocupacional, 
todas ellas orientadas al desarrollo de los recursos humanos enfocado desde la 
perspectiva de las competencias requeridas para una actividad determinada. Para ello, es 
fundamental promover y gestionar la normalización y la certificación de competencias 
laborales. 
La Dirección de Normalización y Certificación de Competencias Laborales tiene 
como funciones específicas: proponer, validar, actualizar y promover la elaboración de 
perfiles ocupacionales en base a competencias laborales, así como proponer normas, 
lineamientos técnicos, directivas, mecanismos y procedimientos en el ámbito nacional y 
sectorial en normalización y certificación de competencias laborales tanto las 
competencia laborales como un sistema de certificación de competencias profesionales 
MINTRA(2016) presenta su protocolo de evaluación y certificación de competencias 
laborales donde describe a la competencia laborales como un conjunto de 
conocimientos, habilidades y actitudes que la persona es capaz de articular y movilizas 
de manera integrada para desempeñar una misma función en diferentes contextos 
laborales, conforma las exigencias de calidad y productividad, que evidencien el 
desempeño laboral. 
 
Para concluir con las bases teóricas de las competencias laborales citaremos a la 
teoría que nos proporciona y se adecua mejor a los intereses de nuestro estudio. El 
ministerio de educación de Chile (2003). Presenta su manual para la elaboración de 
módulos de formación técnica con enfoque en competencias laborales donde describe 




para cumplir exitosamente las actividades que componen una función laboral, según 
estándares definidos por el sector productivo. Se considerará como dimensiones 
integrantes del concepto de competencia laboral a las competencias básicas, genéricas y 
técnicas. 
 
2.2.3  Formación profesional  
Loorent (2006). Presenta en su tesis doctoral sobre las reformas de la formación 
profesional en  Inglaterra, Francia y España describe después de un incisivo estudio del 
termino formación profesional que concretamente, entendemos que la formación 
profesional constituye un conjunto de enseñanzas cuya finalidad declarada y especifica 
en la capacitación de los alumnos hacia un empleo, esto es, se les instruye para el 
desempeño profesional, a la vez que se les proporciona una formación integral. (p.51) 
 
Martínez (2012). En su tesis doctoral titulada La educación ambiental y la formación  
profesional para el empleo. De la universidad de Granada, define a la formación 
profesional como un proceso de formación global y de capacitación para la actividad 
laboral que tiende a facilitar la adquisición de cualificaciones teóricas y prácticas. (p.31) 
 
Matia (2016). En su tesis doctoral que pretende construir el relato histórico de la 
formación profesional y para el empleo en España, define que La formación profesional 
constituye el conjunto de conocimientos teóricos, habilidades prácticas y actitudes que 






Gamero (2015) La Dirección General de Educación Superior y Técnico-Profesional 
del Ministerio de Educación es la responsable de formular, proponer y orientar la 
política pedagógica para la Educación Superior en la formación inicial y en los ámbitos 
pedagógico, tecnológico y artístico, así como en la Técnico-Productiva. 
En el Perú la educación y la formación técnica y profesional tiene tres expresiones en 
el sistema educativo: la Educación para el trabajo, que corresponde al nivel secundario 
de la Educación Básica Regular; la Educación Técnico Productiva, que es una forma 
educativa independiente en el sistema educativo, aunque administrativamente 
corresponda a la EBR; y la Educación Superior Tecnológica, que corresponde al nivel 
superior no universitario.   
Entre sus las funciones del Ministerio de Educación se encuentra también la 
implementación y desarrollo del Catálogo Nacional de Títulos y Certificaciones, por el 
que se regula la educación técnica profesional del país. Los objetivos que se pretenden 
alcanzar mediante la Educación Técnico Profesional son los siguientes: - Desarrollar 
competencias laborales y capacidades emprendedoras para el trabajo dependiente o 
independiente. - Motivar y preparar a los estudiantes para aplicar lo aprendido en algún 
campo específico de la producción o de los servicios, con visión empresarial. - 
Actualizar las competencias de trabajadores en actividad o desocupados, según las 
exigencias del mercado laboral. - Complementar el desarrollo de la educación para el 
trabajo que ofrece la Educación Básica. 
La Ley General de Educación en el Capítulo V, artículo 49º señala: “La Educación 
Superior es la segunda etapa del Sistema Educativo que consolida la formación integral 
de las personas, produce conocimiento, desarrolla la investigación e innovación y forma 
profesionales en el más alto nivel de especialización y perfeccionamiento en todos los 




de la sociedad y contribuir al desarrollo y sostenibilidad del país”, por tanto, la 
Educación Superior Tecnológica contribuye con este fin, a través de la formación de 
profesionales técnicos en los Institutos Superiores Tecnológicos Públicos y Privados e 
Institutos Superiores Pedagógicos. 
Casanova (2003). Realiza una publicación titulada formación profesional y 
relaciones laborales con el apoyo de CINTERFOR/OIT describe que cuando se utiliza el 
término “formación” acompañado del adjetivo “profesional” en una conversación o 
texto, en general se entiende que se está haciendo referencia a un tipo de formación que 
tiene por finalidad principal el preparar a las personas para el trabajo. (p.09). Esta es, 
seguramente, la definición más simple y propia utilizada de formación profesional. 
 
2.2.4  Niveles de formación  
El sistema educativo en el Perú, tal como señala la Ley General de Educación, Ley 
Nº 28044, está constituía por etapas, modalidades y niveles integrados y articulados 
adecuados a las necesidades y exigencias del país. 
Las etapas son períodos progresivos que se desarrollan en función de las necesidades de 
aprendizaje de los estudiantes. Existen dos grandes etapas: 
 La Educación Básica, orientada a favorecer el desarrollo integral del estudiante, tiene 
un enfoque inclusivo, es obligatoria y cuando la imparte el Estado, es gratuita, y 
 La Educación Superior, orientada a la investigación, creación y difusión de 




Figura 01. Sistema educativo peruano: balance y agenda pendiente. Documento de 
trabajo n° 379 p.10. Departamento De Economía, PUCP.   
  
2.2.5. Programas de estudio. 
En el Reglamento de la Ley N° 30512, Ley de Institutos y Escuelas de Educación 
Superior y de la Carrera Pública de sus Docentes se especifica claramente la 
característica de programa de estudios de los institutos de educación superior: 
Artículo 11. Programa de estudios del IES y la EEST 
11.1. Los programas de estudios en los IES y EEST deben desarrollar las 
unidades de competencia, sus indicadores de logro, entre otros contenidos 
establecidos por el Minedu, con la finalidad de cumplir las exigencias de 
desempeño del mercado laboral y de la sociedad. 
11.2. El desarrollo de los programas de estudios, en el marco de la autonomía del 
IES y la EEST, deben cumplir los estándares de competencias mínimos 




así como en los lineamientos académicos generales establecidos por el Minedu, 
en correspondencia a su modelo educativo. 
 
2.2.6.  Análisis del mercado laboral 
Gamero (2015). Publica Sistema nacional de formación profesional y capacitación 
laboral del Perú. Propuesta de un  sistemas nacional del formación profesional y 
capacitación laboral para el ministerio de trabajo y promoción, donde inician 
examinando el crecimiento económico y productividad en estos   últimos años,  luego se 
describe la situación del mercado laboral en el Perú  a partir de diversos indicadores que 
dan cuenta de este contexto; posteriormente se indaga sobre el tránsito de la escuela al 
mundo laboral a partir de dos dimensiones: la primera del proceso formativo y desde la 
educación básica hasta la superior y,  la segunda, por la experiencia laboral que se va 
acumulando en el ejercicio de la profesión u oficio. Finalmente  se hace mención de la 
inadecuación ocupacional  a partir de la revisión teórica de la dimensión de empleo 
educativa y de capital humano. (p.11). del presente cuadro. 
 
2.2.7.  Análisis de la demanda ocupacional  
Mintra (2014) realiza una publicación titulada  Principales resultados de la encuesta 
de demanda ocupacional en el sector industria, donde en su presentación expresa que 
uno de los principales problemas que enfrenta el mercado laboral de nuestro país es el 
desconocimiento de las necesidades de mano de obra del sector empresarial, así como la 
calificación y competencias que requieren del trabajador para desempeñar óptimamente sus 
funciones (p.11). Este texto presenta dos gráficos sobre las ocupaciones más requeridas 




vinculadas a soldadura en 7mo lugar en bienes intermedios y en 1er ligas en bienes de 
capital, cuadros que presentamos a continuación. 
 
Figura 02. Esquema de ocupaciones más requeridas en la industria de bienes 
intermedios “Principales resultados de la encuesta de demanda ocupacional en el sector 
industria”  p. 22.  Ministerio de trabajo, 2014. 
 
 
Figura 03. Esquema de ocupaciones más requeridas en la industria de bienes 
capitales “Principales resultados de la encuesta de demanda ocupacional en el sector 





En este mismo informe, dos cuadros donde especifican las necesidades de cursos de 
capacitación que el personal deberá tener tanto para presentan a las  empresas de la 
industria de bienes intermedios y la industria de bienes de capital, los cuales citamos. 
 
 
Figura 04. Esquema de cursos de capacitación más requeridos en la industria de 
bienes intermedios “Principales resultados de la encuesta de demanda ocupacional en el 
sector industria”  p. 30.  Ministerio de trabajo, 2014 
 
 
Figura 05. Esquema de cursos de capacitación más requeridos en la industria de 
bienes de capital. “Principales resultados de la encuesta de demanda ocupacional en el 





Al analizar estos gráficos determinamos la importancia que tiene las ocupaciones 
vinculadas a soladura, esto nos refuerza la importancia que tiene esta investigación en el 
aspecto educativo como el laboral. 
2.2.8.   Soldadura 
INEI (2015) publica el documento Clasificador Nacional de Ocupaciones 2015, 
elaborado en base al Clasificador Internacional Uniforme de Ocupaciones, 2008 de la 
Organización Internacional del Trabajo (OIT). Este documento presenta tres objetivos 
principales: 
 Disponer de un clasificador estándar de ocupaciones que refleje la actual 
estructura ocupacional del país y permita un mejor conocimiento del mercado 
laboral. 
 Propiciar el uso de un lenguaje común entre los actores del mercado del trabajo 
que facilite la integralidad de las políticas públicas de fomento al empleo. 
 Contar con una base actualizada y pertinente para la presentación, comparación 
e intercambio internacional de información estadística y administrativa sobre las 
ocupaciones; 
El Clasificador Nacional de Ocupaciones, comprende un sistema de notación numérico. 
Presenta jerárquicamente cuatro niveles de clasificación, las ocupaciones vinculada en 
soldadura se encuentra en el grupo 72 Trabajadores de la metalúrgica, estructuras 
metálica y afines, donde hace referencia de Los trabajadores de metalurgia, 
construcción metálica y afines realizan actividades con piezas metálicas, de hierro, 
acero y demás metales. Como sub categoría presenta la sub clasificación 7212 






7212 Soldadores y oxicortadores. 
Soldadores y oxicortadores sueldan y cortan piezas metálicas mediante llama de gas, de 
arco eléctrico y otras fuentes de calor para fundir, cortar, o alear metales. 
Sus tareas incluyen las siguientes: 
• Fundir partes de metales usando llamas a gas o arcos eléctricos, compuestos de 
aluminio. 
• Operar máquinas de fundición. 
• Usar soplete para fabricar y reparar tuberías, pisos y otros accesorios de plomo. 
• Unir partes metálicas a través de soldadura con soplete y varilla metálica. 
Entre las ocupaciones clasificadas tenemos: 
- Ayudante de soldador. 
- Carpintería metálica. 
- Conductor de máquina de soldar por arco eléctrico. 
- Cortador de metales con soplete. 
- Operario de mesa de corte y oxicortador. 
- Operario de oxicorte. 
- Oxicortador en general, a mano o a máquina. 
- Planchador de carrocerías de vehículos. 
- Soldador con soplete y por arco eléctrico, en general. 
- Soldador de cautin o cautil. 
- Soldador plomero. 
- Sopletista de corte a mano. 
- Sopletista soldador. 





2.2.9.  Programación curricular modular. 
El MINEDU  (2009) presenta una Guía Metodológica de Programación Curricular 
Modular para la Educación Superior Tecnológica, que está desarrollado para orientar la 
elaboración de la programación de los módulos técnico profesional y transversal en los 
Institutos de Educación Superior Tecnológica. Texto el cual nos determinara algunos 
aspectos teóricos vinculados a la presente investigación. 
El Diseño Curricular Básico de Educación Superior Tecnológica está basado en 
el enfoque por competencias, el cual surge en el mundo como una respuesta a la 
necesidad de mejorar permanentemente la calidad y pertinencia de la educación y la 
formación de profesionales, frente a la evolución de la tecnología, la producción y la 
propia sociedad, para elevar el nivel de competitividad de las empresas y las 
condiciones de vida y de trabajo de la población. 
El desempeño laboral eficiente sólo es posible si se integran los conocimientos o 
información (conceptos), los procedimientos y las actitudes. Así tenemos que los 
elementos que integran la competencia son: el componente conceptual, el componente 
procedimental y el componente actitudinal. 
Componente conceptual: Es el conjunto organizado de conceptos, definiciones, 
datos hechos, principios, leyes, teorías que sustentan la aplicación técnica. 
Componente procedimental: Es el manejo de técnicas, métodos y estrategias que se 
aplican siguiendo una secuencia ordenada de pasos, a fin de conseguir los resultados 
que, a su vez, implican la activación de habilidades cognitivas. 
Componente actitudinal: Es la disposición y vivencia de la persona frente a 
diversos, valores e intereses. 
El aprendizaje de estos tres componentes integrados debe efectuarse durante el 




2.2.10. Plan curricular. 
Es el documento resultado de la planificación curricular que organiza la formación 
profesional y expresa en términos educativos el perfil profesional, demandado por el 
sector productivo, y mediante módulos que constituyen el referente educativo en la 
programación curricular. 
Perfil profesional es el que describe, en términos de competencias, las funciones 
productivas que desarrolla el profesional técnico; y cada uno de los desempeños que 
realiza en aquellas funciones, de acuerdo a estándares de calidad y condiciones reales de 
trabajo, en las que debe mostrar su capacidad para el logro de los resultados esperados. 
Es el referente del sector productivo y constituye el punto de partida para la 
determinación de la oferta educativa. Se elabora con la asistencia técnica del sector 
productivo y sirve de referente para el diseño de la oferta educativa en correspondencia 
con la demanda laboral. 
Se caracteriza por su polivalencia, que implica un conocimiento y manejo más 
amplio de una determinada área profesional, permitiendo a un individuo cambiar de 
puesto de trabajo y adaptarse a los cambios tecnológicos y organizacionales que puedan 
producirse a lo largo de su vida laboral.  
El perfil profesional está integrado por: 
• Competencia general. 
• Capacidades profesionales. 
• Unidades de competencia (puestos de trabajo). 
• Realizaciones (desempeños). 
• Criterios de realización (criterios de desempeño). 
• Evolución previsible de la carrera profesional. 





Referente del sistema educativo  
El referente educativo está compuesto por el conjunto de módulos educativos, estos 
son los instrumentos de vinculación de la oferta educativa a la demanda laboral y 
constituyen la mínima unidad de formación que desarrollan capacidades profesionales 
para desempeñarse en un puesto de trabajo. 
Un módulo como unidad educativa está integrado por un bloque completo, autónomo 
y coherente de capacidades terminales, contenidos y criterios de evaluación; 
generalmente está asociado a una unidad de competencia, es el componente mínimo que 










 Figura 06. Esquema del plan curricular para educación superior tecnológica 
Tomado de “guía metodológica de programación curricular modular para la educación 
superior tecnológica”  p. 37. 1ra edición, 2009.  Ministerio de Educación del Perú. 
 
Los módulos técnico-profesionales corresponden al nivel de Educación Superior 
Tecnológica, están asociados a las unidades de competencia que representan un puesto 
de trabajo en el perfil profesional, son terminales y certificables. 
La denominación del módulo refleja con precisión el puesto de trabajo, su redacción 




la misma denominación a nivel nacional para facilitar la movilidad de los estudiantes y 
egresados y, consecuentemente, la aceptación en el mercado ocupacional. 
Los módulos transversales consolidan las competencias básicas, desarrollan las 
competencias genéricas, contribuyen a proporcionar las bases científicas y 
humanísticas, proporcionan un conjunto de competencias individuales y sociales que 
sirven para potenciar la capacidad de actuar con eficiencia y sentido ético en el 
desarrollo profesional y personal, de situarse en el contexto social y económico para 
responder a las demandas de una sociedad cambiante, de realizar investigación e 
innovación tecnológica que coadyuve a la identificación de oportunidades de desarrollo, 
de comprender y adaptarse al incesante avance de la ciencia, la tecnología y aportar 
significativamente al desarrollo socioeconómico del país. 
Los módulos educativos tienen los siguientes componentes: Capacidades Terminales, 
Criterios de Evaluación y Contenidos Básicos. 
 
Figura 07. Diagrama de los componentes del módulo educativo. 
Tomado de “guía metodológica de programación curricular modular para la 





Contextualización del módulo: 
Este proceso consiste en adecuar las capacidades terminales, contenidos básicos y 
criterios de evaluación que propone el Catálogo Nacional de Títulos y Certificaciones 
para los módulos de carrera a las demandas de formación, al avance de la ciencia y 
tecnología y a las posibilidades del centro de formación. 
Figura 08. Agentes que interviene para la contextualización del modulo 
Tomado de “guía metodológica de programación curricular modular para la educación 
superior tecnológica”  p. 47. 1ra edición, 2009.  Ministerio de Educación del Perú. 
 
Se debe verificar que los contenidos básicos del módulo, se encuentren organizados y 
secuencializados, cuidando que guarden correspondencia con cada una de las 
capacidades terminales y sus respectivos criterios de evaluación. En caso de ser 
necesario se puede incorporar nuevos contenidos básicos. 
2.2.11.  Programación de unidades didácticas  
En la unidad didáctica los contenidos deben dar respuesta a tres necesidades de 




motrices) debe aprender el estudiante para realizar una actividad productiva 
eficientemente; ”qué debe saber” qué información o conocimientos debe aplicar el 
estudiante para realizar un proceso correctamente y “cómo ser y estar” qué actitudes y 
valores debe vivenciar el estudiante para intervenir y comportarse con la 
profesionalidad requerida. En conclusión, los contenidos son de tres tipos: 
conocimientos, procedimientos y actitudes que corresponden a los saberes definidos por 
Jacques Delors: el hacer, el saber, el saber ser y el saber convivir. 










Figura 09. Componentes de los contenidos básicos del módulo educativo 
Tomado de “guía metodológica de programación curricular modular para la educación 
superior tecnológica”  p. 57. 1ra edición, 2009.  Ministerio de Educación del Perú. 
 
La unidad didáctica se constituye en la programación de corto plazo y en la 
herramienta principal para el trabajo pedagógico del docente en el aula-taller, se deriva 
de la programación anual (programación de mediano plazo). La unidad didáctica por 
tanto debe dar respuesta al: 
• ¿Qué capacidades se van a desarrollar en la unidad didáctica? 




• ¿Cómo enseñar? (actividades y estrategias metodológicas). 
• ¿Con qué enseñar? (medios y materiales). 
• ¿Cuándo enseñar? (duración, cronograma). 




Figura 10. Ejemplo para la determinación de los contenidos básicos de una unidad  




Tomado de “guía metodológica de programación curricular modular para la 
educación superior tecnológica”  p. 59. 1ra edición, 2009.  Ministerio de Educación del 
Perú. 
 
2.3 Definición de términos básicos 
Es esencial detallar los términos que se usan en esta investigación, estos están 
principalmente ligados al medio educativo por tal razón detallaremos esta jerga la cual 
daremos uso en la aplicación de nuestros instrumentos de evaluación. 
 
Competencias básicas: Son capacidades de tipo formativo como la lectura, la 
matemática, la escritura. Estas competencias se logran en los niveles básicos de 
educación. (MINEDU, 2009, P. 24). 
 
Habilidades para la lectura: capacidad de entender lo que se lee, tanto en 
referencia al significado de las palabras que forman un texto como con respecto a la 
comprensión global en un escrito, comprender una lectura. 
 
Habilidades para la escritura: Capacidad para redactar las ideas de forma 
gramaticalmente correcta, de manera que sean entendidas si que exista un conocimiento 
previo de lo que se está leyendo 
 
Comunicación oral: Capacidad para expresarse claramente y de forma convincente 
con el fin de que la otra persona asuma nuestros argumentos como propios. 
 
Calculo: Consiste en la habilidad para utilizar y relacionar los números, sus 
operaciones básicas, los símbolos y las formas de expresión y razonamiento 




ampliar el conocimiento sobre aspectos cuantitativos y espaciales de la realidad, y para 
resolver problemas relacionados con la vida cotidiana y el mundo laboral. 
 
Competencias genéricas: Son los comportamientos laborales comunes a las 
diferentes actividades productivas o de servicios. Por ejemplo: capacidad de 
organización, trabajo en equipo, capacidad para tomar decisiones, etc. (MINEDU,  
2009, P. 24). 
 
Capacidad para el trabajo en equipo: Disposición para participar como miembro 
integrado en un grupo (dos o más personas) para obtener un beneficio como resultado 
de la tarea a realizar, independientemente de los intereses personales. 
 
Habilidades para la negociación: Disposición para desenvolverse adecuadamente 
en discusiones entre dos o más partes sobre temas específicos, llegando a un acuerdo 
que los satisfaga mutuamente. 
 
Habilidades para la planificación: Capacidad para realizar de forma eficaz un plan 
apropiado de actuación personal o para terceros con el fin de alcanzar un objetivo. 
 
Competencias específicas: Son el conjunto de habilidades, conocimientos y 
actitudes que las personas requieren para desempeñarse en una ocupación y cumplir las 
funciones que esta supone. Las competencias específicas asociadas al mundo del trabajo 





Institutos Superior Tecnológicos públicos: Son instituciones públicas que ofrecen 
la formación técnica; profesional técnica y la profesional a través de un currículo por 
competencias que prepare para una cultura productiva con visión empresarial y 
capacidad emprendedora y responda a las demandas del sector productivo de la región o 
del país (INEI, 2014, P.18). 
 
Industria de bienes intermedios: Son aquellos recursos materiales, bienes y 
servicios que se utilizan como productos intermedios durante el proceso productivo, 
tales como materias primas, combustibles, útiles de oficina, etc. Se compran para la 
reventa o bien se utilizan como insumos o materias primas para la producción y venta 
de otros bienes. 
 
Industria de bienes de capital: Los bienes de capital de una empresa son 
normalmente equipos pesados (tales como maquinaria pesada, excavadoras, carretillas 
elevadoras, generadores, o vehículos) que (a diferencia de los bienes de consumo) 
requieren una inversión relativamente grande, y se compran para ser utilizados durante 
varios años. También son llamados bienes de producción. 
 
Contenido procedimental: los procedimientos son llamados también contenidos 
procedimentales o habilidades, se relacionan con el “saber hacer” estos contenidos 
sugieren la acción, la forma de hacer algo. La particularidad de estos contenidos radica 
en que con su aprendizaje el alumno adquiere nuevas posibilidades de actuación, en 
relación con las operaciones que hay que realizar para alcanzar un objetivo 




tareas, operaciones y métodos para ejecutar la producción de un bien o un servicio. 
(MINEDU, 2009, p. 54). 
 
Habilidades Cognitivas: Son procesos intelectuales (mentales) con los que se tratan 
símbolos, representaciones gráficas, especificaciones técnicas, etc. 
 
Destrezas manipulativas o motrices: Son procesos externos ejecutados con las 
manos con rapidez, precisión, en forma correcta y con destreza (experticia) para operar 
las herramientas, instrumentos, máquinas, para el montaje y desmontaje de equipos y 
estructuras, para la aplicación de técnicas, métodos y modos de trabajo, etc. 
 
Contenido conceptual: los conocimientos son  llamados también contenidos 
conceptuales o contenidos declarativos, se refieren a hechos, conceptos, principios, 
leyes y teorías científicas que se constituyen en el soporte científico y tecnológico de la 
ocupación. Informan acerca del “qué saber”. (MINEDU, 2009, p. 55). 
 
Hechos: Son los datos, objetos o atributos concretos que componen la información 
que requiere cualquier área. Ejemplo: La revolución industrial, la evolución de las  
herramientas y máquinas, el descubrimiento de la ley de Newton, etc. (MINEDU, 2009, 
p. 55). 
 
Conceptos: Designan un conjunto de objetos, ideas o símbolos que tienen ciertas 
características comunes o que están relacionados entre sí. Ejemplo: La velocidad, la 





Principios: Son enunciados que describen los cambios que se producen en un objeto, 
en un hecho o en una situación, se relacionan con los cambios que se producen en otro 
objeto o situación. La relación entre varios conceptos da lugar a los principios. 
Ejemplos: la ley de la oferta y la demanda, la ley de la gravedad, el ATP o principio de 
la vida, etc. (MINEDU, 2009, p. 55). 
 
Contenido actitudinal: Las actitudes son el conjunto de formas de actuar, sentir y 
pensar de forma positiva, enmarcados en un sistema de valores que es preciso 
desarrollar en los alumnos para conseguir una autorregulación del comportamiento que 
les permita conducirse de manera relativamente estable en las situaciones, 
acontecimientos propios de su profesión y de su vida personal y social. Corresponde al 
“saber ser y saber convivir”. Las actitudes, valores o pautas de conducta, pueden ser de 
orden científico, tecnológico, estético o moral. (MINEDU, 2009, p. 56). 
 
Valores: Son principios normativos que presiden y regulan el comportamiento 
individual y colectivo de las personas en cualquier momento, situación laboral o de la 
vida personal o social. Los valores son principios o convicciones que otorgan 
direccionalidad a la vida de las personas y a las sociedades humanas en general, al 
propiciar su realización como personas individuales o como integrantes de un 
conglomerado social organizado. (MINEDU, 2009, p. 56). 
 
Actitudes: Son tendencias o formas de comportamientos de manera estable ante 
estímulos y situaciones concretas (cooperación, pulcritud, etc.). Las actitudes, sin ser 
necesariamente “capacidades” en el sentido estricto del término, constituyen 




doctrinaria e ideal de percibir el mundo y de comportarse como parte de él. Las 
actitudes, como contenido de enseñanza no constituyen un contenido teórico que se va a 
desarrollar en la pizarra, sino como vivencia dentro del proceso de aprendizaje de la 
ocupación. (MINEDU, 2009, p. 56). 
 
Normas: Son reglas de conducta concreta en la práctica de la profesión y en el 
ejercicio ciudadano, por ejemplo: Limpieza de las herramientas, seguridad en el área de 
trabajo, respeto por las normas de tránsito, mantener el ornato de la ciudad, etc. 
(MINEDU, 2009, p. 56). 
 
Empresas en soldadura: Una empresa en o de  soldadura es una organización 
formalmente constituida  dedicada a actividades laborales que tienen como actividad 
principal la fabricación y o mantenimiento de elementos metálicos unidos por procesos 









Capitulo  III        Hipótesis y variables 
 
3.1 Hipótesis general: 
No existe una relación significativa entre las competencias laborales requeridas por 
empresas en soldadura con la formación profesional en institutos superiores 
tecnológicos públicos del cono sur de Lima. 
 
3.1.1 Hipótesis específicas. 
HE1: No existe relación significativa  entre las competencias laborales para 
empresas en soldadura con el contenido procedimental de formación profesional en 
institutos superiores tecnológicos.  
 
HE2: No existe relación significativa  entre las competencias laborales para 
empresas en soldadura con el contenido conceptual de formación profesional en 
institutos superiores tecnológicos. 
 
HE3: No existe relación significativa  entre las competencias laborales para 
empresas en soldadura con el contenido actitudinal de formación profesional en 











3.3 Operacionalicacion de las variables  
Tabla 01: Operacionalización de las variables 






Habilidades para la lectura. 
Habilidades para la escritura. 







Capacidad de interrelación. 
Capacidad para el trabajo en 
equipo. 
Habilidades para la planificación, 
organización y orden. 
Competencias 
específicas o técnicas. 
Conocimiento de proceso de 
soldadura. 
Conocimiento de máquinas, 
herramientas y equipos.  




















Valores (respeto, solidaridad, 
puntualidad) 
Actitudes (trabajo en equipo, 
tolerancia) 












Capitulo IV      Metodología 
 
4.1 Enfoque de la investigación 
El enfoque desarrollado en esta investigación es cuantitativo, Usa la recolección de 
datos para probar hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, 
para establecer patrones de comportamiento y probar teorías (Sampieri  et al 2010).  
 
4.2. Tipo de investigación 
La investigación es de tipo descriptivo, porque trata de describir el comportamiento 
de las variables, comparando los datos y explicando su significado. 
 
4.3 Diseño de investigación.  
El diseño empleado es no experimental porque el estudio se realiza sin la manipulación 
deliberada de variables y solo se observan los fenómenos en su ambiente natural para 
después analizarlos, es transeccional, por que la investigación recopila datos en un 
momento único y de manera correlacional, Por qué se describen relaciones entre dos o 
















Denotación   
M     = muestra de investigación. 
Ox     = Variable “X” (Competencias laborales) 
Oy   =      Variable “Y”: (Formación profesional)  
     r       =       Relación entre variables. 
 
4.4   Población y muestra:  
4.4.1. Población:  
Los distritos del cono sur de Lima con los que trabajaremos son San Juan de 
Miraflores y Villa El Salvador, en donde según los propios municipios existen 33 
empresas en San Juan de Miraflores y 68 empresas en Villa El Salvador registradas que 
trabajan exclusivamente con soldadura y para el estudio de la segunda variable, 
trabajaremos con el ISTP Gilda Ballivian Rosado en San Juan de Miraflores y ISTP 
Julio C. Tello en Villa El Salvador, debido a que en estos distritos solo hay los 
mencionados Institutos Superiores Tecnológicos que ofertan la especialidad de 






Para seleccionarla muestra representativa de las empresas del rubro de soldadura se 
utilizó el muestro aleatorio y estratificado, este consiste en dividir toda la población 
objeto de estudio (las empresas de soldadura) en subgrupos o estratos disjuntos, de 
manera que un individuo sólo puede pertenecer a un estrato. Una vez definidos los 
estratos, para crear la muestra se seleccionan individuos empleando las técnicas que 
presentamos a continuación. 
n = tamaño de muestra para un muestreo estratificado. 
N =tamaño poblacional. 
Nh = tamaño poblacional del estrato. 
Wh = Nh/N. 






Nh = cantidad de individuos de la población del estrato h. 
nh = cantidad de individuos que se muestrean del estrato h. 
ph = proporción (0.5 para obtener el mayor tamaño de muestra) 





Como resultado final tenemos que para la aplicación del cuestionario 1 se requiere 
aplicarla a 35 empresas (12 San Juan de Miraflores y 23 Villa El Salvador). Para el 
segundo cuestionario se bebe aplicar a los dos institutos superiores tecnológicos 
plateados en la población.   
 
4.5   Técnicas e instrumentos de recolección de información. 
Las técnicas e instrumentos que hemos usado en el presente trabajo para la 
recolección de la información, se han desarrollado de acuerdo a las características y 
necesidades de cada variable teniendo en cuanta que el no contar con especialistas que 
maneje las dos variables, nos vimos en la necesidad de elaborar instrumentos para cada 
una de las dos variables.  
Instrumentos de investigación 
Para el presente estudio se elaboraron dos instrumentos: un cuestionario para la 
variable 1 y una ficha de cotejo para la variable 2, los cuales nos permitieron poder 
recoger la información y medir las variables pudiendo efectuar las correlaciones y 
descripciones correspondientes. Pasaremos detallar los instrumentos de evaluación 
usados: 
A. Variable competencias laborales, se elaboró un cuestionario tipo escala Lickert, 
en la cual se estructuro tomando en cuenta a las tres dimensiones que presenta 
esta variable: competencias básicas, competencias genéricas y competencia 
técnicas o específicas. 
B. Variable. formación profesional, para esta variable se elaboró una ficha de cotejo 
dicotómica, teniendo en cuenta las dimensiones de estas variables: Contenido 





A continuación presentaremos las fichas técnicas de los instrumentos de recolección 
de datos de los dos instrumentos empleados. 
 
Ficha técnica de la variable 1: competencias laborales. 
Tipo de instrumento: cuestionario con escala tipo Likert 
Autor: Richard Gutiérrez Rendón. 
Objetivo: obtener cuales son las competencias laborales para soldadores más 
importantes requeridas por las empresas de soldadura del cono sur de lima.  
Base teórica: ministerio de educación de Chile (2003). Presenta su manual para la 
elaboración de módulos de formación técnica con enfoque en competencias laborales 
donde describe que las competencias laborales son las actitudes, conocimientos y 
destrezas necesarias para cumplir exitosamente las actividades y a su vez  considera 
como dimensiones integrantes del concepto de competencia laboral a las competencias 
básicas, genéricas y técnicas. 
Ámbito de aplicación: a las empresas de soldadura del cono sur de lima (los distritos 
de San juan de Miraflores y de Villa El Salvador. 
Duración: la ficha se aplicara en un tiempo de 10 a 15 minutos. 
Ítems del cuestionario: el cuestionario tiene un total de 20 ítems, los cuales 14 son de 
la dimensión competencias técnicas o específicas, 3 son de la dimensión competencias 
básicas y otras 3 de la dimensión competencias genéricas. 
Valoración de cada ítem: muy importante (4), importante (3), poco importante (2), 
nada importante (1). 
 
Ficha técnica de la variable 2: formación profesional. 




Autor: Richard Gutiérrez Rendón. 
Objetivo: comparar si la información primaria obtenida por el cuestionario 1 está 
presente en la formación profesional en las I.S.T.P. que desarrollan la asignatura de 
soldadura. 
Base teórica: El MINEDU (2009) presenta una Guía Metodológica de Programación 
Curricular Modular para la Educación Superior Tecnológica, que está desarrollado para 
orientar la elaboración de la programación de los módulos técnico profesional y 
transversal en los Institutos de Educación Superior Tecnológica. Este plantea que el 
Diseño Curricular Básico de Educación Superior Tecnológica está basado en el enfoque 
por competencias… El desempeño laboral eficiente sólo es posible si se integran los 
conocimientos o información (conceptos), los procedimientos y las actitudes. Así 
tenemos que los elementos que integran la competencia son: el componente 
conceptual, el componente procedimental y el componente actitudinal. 
Ámbito de aplicación: a los institutos superiores tecnológicos que desarrollan la 
asignatura de soldadura: el I.S.T.P. Gilda Ballivian Rosado de San Juan de Miraflores y 
I.S.T.P. “Julio C Tello ambas en la especialidad de Mecánica de Producción.  
Duración: la ficha se aplicara en un tiempo de 10 a 15 minutos. 
Ítems del cuestionario: el cuestionario tiene un total de 20 ítems, los cuales 14 son de 
la dimensión contenido procedimental (saber hacer), 3 son de la dimensión contenido 
conceptual (saber)  y otras 3 de contenido actitudinal (saber ser). 
Valoración de cada ítem: la valoración de esta ficha de cotejo es  dicotómica teniendo 







4.6   Tratamiento estadístico. 
Para la realización del tratamiento estadístico hemos usado un método para cada una 
de las variables, usamos el coeficiente de ración de los rangos de Spearman en la 
variable competencias laborales, para hallar la relación entre el  item y total. El cálculo 
expuesto viene dado por la siguiente formula:  
 
Para la variable formación profesional se usó el coeficiente de relación de Pearson, el 
cual nos determinó la correlación entre el factor de correlación y el total. El cálculo 

















Capítulo V       Resultados 
 
 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos. 
Sabino (1992), sostiene respecto a la validez: "Para que una escala pueda considerarse 
como capaz de aportar información objetiva debe reunir los siguientes requisitos básicos: 
validez y confiabilidad". Para darle la validez de sabino expresa someteros a nuestros 
instrumentos a una evaluación de validación por expertos, lo cuales en su análisis nos 
dará el valoración que queremos. 
 
Tabla 02: validación por expertos 
Expertos Criterios a evaluar 








adecuado con el 
nivel de la 
información 
Mide lo que 
pretende 
 Si % No % Si % No % Si % No % Si % No % Si % No % 
BARBACHAN RUALES, 
Enrique Alejandro 
100 0 100 0 100 0 100 0 100 0 
OLIVARES CASTILLO, 
Oscar Claver 
100 0 100 0 100 0 100 0 100 0 
TELLO CONDE, Ángel 
Ricardo 
100 0 100 0 100 0 100 0 100 0 
 
 
Como conclusión de la presente validación, se determina que los criterios evaluados nos 
presentan una aceptación mínima de 80% y una aceptación máxima de 100% lo que nos 





Confiabilidad de los instrumentos. 
Para determinar el criterio de confiabilidad del instrumento de la presente 
investigación, usaremos el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, 
esta requiere una sola administración del instrumento de medición y produce valores que 
oscilan entre uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, motivo por el 
cual puede ser utilizado para determinar el grado de confiabilidad en escalas en donde los 
ítems tienen como respuesta tentativas más de dos alternativas. Su fórmula determina el 
grado de consistencia y precisión; este instrumento para la validación que nos determina 
la confiabilidad está dada por los siguientes valores: 
No es confiable -1 a 0 
Baja confiabilidad 0.01 a 0. 49 
Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75 
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89 
    Alta confiabilidad 0.9 a 1 
 





Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 2, se observa que el valor del coeficiente de Alfa de Cronbach es 0. 837, 
superior al valor mínimo aceptable de 0.80. Esto significa que el instrumento empleado 
tiene un alto grado de fuerte confiabilidad para los 20 items pertenecientes al 
cuestionario de Competencias Laborales.  










Para la variable Competencias laborales se encontró más del 50% de los valores de 
las correlaciones con niveles de significación menores a 0.1, lo cual indica que las 
preguntas incluidas en dicho cuestionario están bien diseñadas. 
 






Correlación de Pearson ,511* 
Sig. (bilateral) .021 
Competencias 
genéricas 
Correlación de Pearson ,570** 




Correlación de Pearson ,964** 
Sig. (bilateral) .000 
*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral). 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
 
En la tabla 4, se aprecia la matriz de correlación entre los SubItems y el test 
Competencias laborales, las cuales permiten entender la manera en que se encuentran 
relacionadas las dimensiones y la variable. La medida de correlación se Pearson toma 
valores entre -1 y 1; cuando este valor es cercano a cero indica que entre el SubItem y la 
variable no tienen ninguna relación lineal. 
Cuando la correlación es positiva, indica que los valores entre el SubItem y la 
variable crecen o decrecen conjuntamente, en cambio, cuando la correlación es 






5.2. Presentación y análisis de resultados. 
Tabla 05: Tabla de la distribución de la pregunta CE01 
CE01 ¿Comprende la orden de trabajo para que realice la tarea asignada? 





Muy importante 20 60,6 60,6 60,6 
Importante 11 33,3 33,3 93,9 
Poco importante 2 6,1 6,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 05, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el soldador comprenda la orden de trabajo para que realice la tarea 
asignada, con un valor de 60.6%. 
 
Figura 11: Gráfico de sectores para la pregunta CE01 
CE01 ¿Comprende la orden de trabajo para que realice la tarea asignada? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 11, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador de soldadura comprende la orden de trabajo para 





Tabla 06: Tabla de la distribución de la pregunta CE02 
CE02 ¿Prepara las herramientas y máquinas para la tarea asignada? 





Importante 24 72,7 72,7 72,7 
Muy importante 9 27,3 27,3 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 06, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
importante que el trabajador de soldadura prepare las herramientas y máquinas para la 
tarea asignada, con un valor de 72.7%. 
 
Figura 12: Gráfico de sectores para la pregunta CE02 
CE 02¿Prepara las herramientas y máquinas para la tarea asignada? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 12, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es importante que el trabajador de soldadura prepare las herramientas y máquinas para 
la tarea, asignada con un valor de 72.7%. 
 




CE03 ¿Verifica que las juntas a unir estén de acuerdo a lo solicitado en los 
procedimientos de soldadura? 





Importante 20 60,6 60,6 60,6 
Muy importante 11 33,3 33,3 93,9 
Poco importante 2 6,1 6,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 07, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
importante que el trabajador de soldadura verifica que las juntas a unir estén de acuerdo 
a lo solicitado en los procedimientos de soldadura, con un valor de 60.6%. 
 
Figura 13: Gráfico de sectores para la pregunta CE03 
CE 03 ¿Verifica que las juntas a unir estén de acuerdo a lo solicitado en los  
procedimientos de soldadura? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 13, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
importante que el trabajador de soldadura verifica que las juntas a unir estén de acuerdo 
a lo solicitado en los procedimientos de soldadura, con un valor de 60.6%. 
 




CE04 ¿Regula los parámetros de la máquina de soldar según lo solicitado? 





Muy importante 23 69,7 69,7 69,7 
Importante 6 18,2 18,2 87,9 
Poco importante 4 12,1 12,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 08, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el trabajador de soldadura regule los parámetros de la máquina de 
soldar según lo solicitado, con un valor de 69.7%. 
 
Figura 14: Gráfico de sectores para la pregunta CE04 
CE 04 ¿Regula los parámetros de la máquina de soldar según lo solicitado? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
 
En la Figura 14, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador de soldadura regule los parámetros de la máquina 
de soldar según lo solicitado, con un valor de 69.7%. 
 




CE05 ¿Asegura las piezas a unir según lo requerido? 





Importante 20 60,6 60,6 60,6 
Muy importante 12 36,4 36,4 97,0 
Poco importante 1 3,0 3,0 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 09, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
importante que el trabajador de soldadura sepa asegurar las piezas a unir según lo 
requerido, con un valor de 60.6%. 
 
Figura 15: Gráfico de sectores para la pregunta CE05 
CE 05 ¿Asegura las piezas a unir según lo requerido? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la gráfica 15, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es importante que el trabajador de soldadura sepa asegure las piezas a unir según lo 
requerido con un valor de 60.6%. 
 




CE06 ¿Usa el equipo de protección personal para soldar? 





Muy importante 22 66,7 66,7 66,7 
Importante 11 33,3 33,3 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 10, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el trabajador de soldadura use el equipo de protección personal para 
soldar con un valor de 66.7%. 
 
Figura 16: Gráfico de sectores para la pregunta CE06 
CE06 ¿Usa el equipo de protección personal para soldar? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 16, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador de soldadura use el equipo de protección personal 
para soldar, con un valor de 66.7%. 
 
Tabla 11: Tabla de la distribución de la pregunta CE07 









Muy importante 25 75,8 75,8 75,8 
Importante 5 15,2 15,2 90,9 
Poco importante 3 9,1 9,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 11, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el trabajador de apuntala las piezas para el posterior soldado con 
un valor de 75.8%. 
 
Figura 17: Gráfico de sectores para la pregunta CE07 
CE 07¿Apuntala las piezas para el posterior soldado? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 17, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador de soldadura realice el apuntalado de las piezas, 
según lo requerido en la orden de trabajo, siguiendo la normativa correspondiente con un 
valor de 75.8%. 
 




CE08 ¿Suelda las piezas empleando las técnicas de soldadura? 





Muy importante 27 81,8 81,8 81,8 
Importante 6 18,2 18,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 12, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el trabajador de soldadura suelde las piezas empleando las técnicas 
de soldadura con un valor de 81.8%. 
 
Figura 18: Gráfico de sectores para la pregunta CE08 
CE08 ¿Suelda las piezas empleando las técnicas de soldadura? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Gráfico 18, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador de soladura suelda las piezas empleando las técnicas de 
soldadura con un valor de 81.8%. 
 
Tabla 13: Tabla de la distribución de la pregunta CE09 









Muy importante 25 75,8 75,8 75,8 
Importante 5 15,2 15,2 90,9 
Poco importante 3 9,1 9,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 13, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el trabajador al terminar de soldar limpie la unión soldada según se 
requiera con un valor de 75.8%. 
 
Figura 19: Gráfico de sectores para la pregunta CE09 
CE 09 ¿Limpia la unión soldada según se requiera? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 19, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador al terminar de soldar limpie la unión soldada según 
se requiera con un valor de 75.8%. 
 
Tabla 14: Tabla de la distribución de la pregunta CE10 









Importante 26 78,8 78,8 78,8 
Muy importante 7 21,2 21,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 14, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
importante que el trabajador al terminar el trabajo retorne al almacén los equipos usados 
respectivamente con un valor de 78.8%. 
 
Figura 20: Gráfico de sectores para la pregunta CE10 
CE 10 ¿Retorna al almacén los equipos usados respectivamente 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 20, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es importante que el trabajador al terminar el trabajo retorne al almacén los equipos 
usados respectivamente con un valor de 78.8%. 
 
Tabla 15: Tabla de la distribución de la pregunta CE11 
CE11 ¿Demuestra responsabilidad en el desarrollo de sus tareas? 








Muy importante 24 72,7 72,7 72,7 
Importante 6 18,2 18,2 90,9 
Poco importante 3 9,1 9,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 15 se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el trabajador al terminar el trabajo demuestre responsabilidad en el 
desarrollo de sus tareas con un valor de 72.7%. 
 
Figura 21: Gráfico de sectores para la pregunta CE11 
CE 11 ¿Demuestra responsabilidad en el desarrollo de sus tareas? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 21, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador al terminar el trabajo demuestre responsabilidad en 
el desarrollo de sus tareas con un valor de 72.7%. 
 
Tabla 16: Tabla de la distribución de la pregunta CE12 
CE12 ¿Mantiene su área de trabajo limpia y ordenada? 








Muy importante 5 15,2 15,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 16, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
importante que el trabajador al terminar el trabajo mantiene su área de trabajo limpia y 
ordenada con un valor de 84.8%. 
 
Figura 22: Gráfico de sectores para la pregunta CE12 
CE 12 ¿Mantiene su área de trabajo limpia y ordenada? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 22, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es importante que el trabajador al terminar el trabajo mantenga su área de trabajo limpia 
y ordenada con un valor de 84.8%. 
 
Tabla 17: Tabla de la distribución de la pregunta CE13 
CE13 ¿Comparte  con sus conocimientos con sus compañeros de trabajo? 





Importante 26 78,8 78,8 78,8 




Poco importante 2 6,1 6,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 17, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
importante que el trabajador comparta  sus conocimientos con sus compañeros de trabajo 
con un valor de 78.8%. 
 
Figura 23: Gráfico de sectores para la pregunta CE13 
CE 13 ¿Comparte  sus conocimientos con sus compañeros de trabajo? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la figura 23, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es importante que el trabajador comparta  sus conocimientos con sus compañeros de 
trabajo con un valor de 78.8%. 
 
Tabla 18: Tabla de la distribución de la pregunta CE14 
CE14 ¿Demuestra honestidad en el trabajo? 





Muy importante 23 69,7 69,7 69,7 
importante 7 21,2 21,2 90,9 




Total 33 100,0 100,0  
FUENTE: Elaboración propia 
En la Tabla 18, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el trabajador demuestre honestidad en el trabajo con un valor de 
69.7%. 
 
Figura 24: Gráfico de sectores para la pregunta CE14 
CE 14 ¿Demuestra honestidad en el trabajo? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la figura 24, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador demuestre honestidad en el desarrollo de su trabajo 
con un valor de 69.7%. 
 
Tabla 19: Tabla de la distribución de la pregunta CB01 
CB01 ¿se comunique de forma adecuada (asertivamente)? 





Importante 22 66,7 66,7 66,7 
Muy importante 10 30,3 30,3 97,0 
Poco importante 1 3,0 3,0 100,0 
Total 33 100,0 100,0  




En la Tabla 19, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
importante que el trabajador se comunique de forma adecuada (asertivamente) con un 
valor de 66.7%. 
 
Figura 25: Gráfico de sectores para la pregunta CB01 
CB 01 ¿Se comunique de forma adecuada (asertivamente)? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 25, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es importante que el trabajador se comunique de forma adecuada (asertivamente) con un 
valor de 66.7%. 
 
Tabla 20: Tabla de la distribución de la pregunta CB02 
CB02 ¿Lee y comprender textos básicos? 





Muy importante 23 69,7 69,7 69,7 
importante 7 21,2 21,2 90,9 
Poco importante 3 9,1 9,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  




En la Tabla 20, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el trabajador pueda leer y comprender textos básicos con un valor 
de 69.7%. 
 
Figura 26: Gráfico de sectores para la pregunta CB02 
CB 02 ¿Lee y comprende textos básicos? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 26, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador pueda leer y comprender textos básicos con un valor 
de 69.7%. 
 
Tabla 21: Tabla de la distribución de la pregunta CB03 
CB03 ¿Redacte textos básicos? 





Importante 24 72,7 72,7 72,7 
Muy importante 9 27,3 27,3 100,0 
Total 33 100,0 100,0  




En la Tabla 21, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
importante que el trabajador  redacte textos básicos con un valor de 72.7%. 
 
Figura 27: Gráfico de sectores para la pregunta CB03 
  CB 03 ¿Redacte textos básicos? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 27, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es importante que el trabajador sepa redactar textos básicos con un valor de 72.7%. 
 
Tabla 22: Tabla de la distribución de la pregunta CG01 
CG01 ¿Usa adecuadamente el tiempo de trabajo en la elaboración de sus 
tareas? 





Muy importante 20 60,6 60,6 60,6 
importante 10 30,3 30,3 90,9 
Poco importante 3 9,1 9,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  




En la Tabla 22, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el trabajador use adecuadamente el tiempo de trabajo en la 
elaboración de sus tareas con un valor de 60.6%. 
 
Figura 28: Gráfico de sectores para la pregunta CG01 
CG01 ¿Usa adecuadamente el tiempo de trabajo en la elaboración de sus tareas? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 28, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador use adecuadamente el tiempo de trabajo en la 
elaboración de sus tareas con un valor de 60.6%. 
 
Tabla 23: Tabla de la distribución de la pregunta CG02 
CG02 ¿Usa adecuadamente los materiales e insumos? 





Muy importante 18 54,5 54,5 54,5 
importante 13 39,4 39,4 93,9 
Poco importante 2 6,1 6,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  





En la Tabla 23, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el trabajador use adecuadamente  los materiales e insumos  con un 
valor de 54.5%. 
 
Figura 29: Gráfico de sectores para la pregunta CG02 
CG02 ¿Usa adecuadamente los materiales e insumos? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 29, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador haga un uso adecuado de los materiales e insumos 
en la elaboración de sus tareas diarias con un valor de 54.5%. 
 
Tabla 24: Tabla de la distribución de la pregunta G03 
CG03 ¿Pueda trabajar en equipo? 





Muy importante 18 54,5 54,5 54,5 
importante 13 39,4 39,4 93,9 
Poco importante 2 6,1 6,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  





En la Tabla 24, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que es 
muy importante que el trabajador pueda trabajar en equipo con un valor de 54.5%. 
 
Figura 30: Gráfico de sectores para la pregunta CG03 
CG03 ¿Pueda trabajar en equipo? 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Figura 30, se muestra que los encuestados en mayor porcentaje consideran que 
es muy importante que el trabajador pueda trabajar en equipo con un valor de 54.5%. 
 
 
5.3 Resumen de resultados 
 
Dimensión: Competencias específicas 










CE01 ¿Comprende la orden 
de trabajo para que realice la 
tarea asignada? 




CE02 ¿Prepara las 
herramientas y máquinas para 
la tarea asignada? 
0.00% 0.00% 72.73% 27.27% 100.00% 
CE03 ¿Verifica que las juntas 
a unir estén de acuerdo a lo 
solicitado en los 
procedimientos de soldadura? 
0.00% 6.06% 60.61% 33.33% 100.00% 
CE04 ¿Regula los parámetros 
de la máquina de soldar según 
lo solicitado? 
0.00% 12.12% 18.18% 69.70% 100.00% 
CE05 ¿Asegura las piezas a 
unir según lo requerido? 
0.00% 3.03% 60.61% 36.36% 100.00% 
CE06 ¿Usa el equipo de 
protección personal para 
soldar? 
0.00% 0.00% 33.33% 66.67% 100.00% 
CE07 ¿Apuntala las piezas 
para el posterior soldado? 
0.00% 9.09% 15.15% 75.76% 100.00% 
CE08 ¿Suelda las piezas 
empleando las técnicas de 
soldadura? 
0.00% 0.00% 18.18% 81.82% 100.00% 
CE09 ¿Limpia la unión 
soldada según se requiera?  
0.00% 9.09% 15.15% 75.76% 100.00% 
CE10 ¿Retorna al almacén los 
equipos usados 
respectivamente? 
0.00% 0.00% 78.79% 21.21% 100.00% 
CE11 ¿Demuestra 
responsabilidad en el 
desarrollo de sus tareas? 
0.00% 9.09% 18.18% 72.73% 100.00% 
CE12 ¿Mantiene su área de 
trabajo limpia y ordenada? 
0.00% 0.00% 84.85% 15.15% 100.00% 
CE13 ¿Comparte sus 
conocimientos con sus 
compañeros de trabajo? 
0.00% 6.06% 78.79% 15.15% 100.00% 
CE14 ¿Demuestra honestidad 
en el trabajo? 
0.00% 9.09% 21.21% 69.70% 100.00% 
Promedio 0.00% 4.98% 43.51% 51.52% 100.00%  
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
 
En la Tabla 25, se muestra que los ítems de la dimensión competencias específicas 




que los ítems calificados como muy importante son CE01, CE04, CE06, CE07, CE08, 
CE09, CE11 y CE14. 
En promedio más del 50% de las opiniones de los encuestados consideran que es muy 
importante la dimensión de competencias específicas. 
 
Dimensión: Competencias básicas 
 










CB01 ¿Se comunica de 
forma adecuada 
(asertivamente)? 
0.0% 3.0% 66.7% 30.3% 
100.0% 
CB02 ¿Lee y comprender 
textos básicos? 
0.0% 9.1% 21.2% 69.7% 
100.0% 
CB03 ¿Redacta textos 
básicos? 
0.0% 0.0% 72.7% 27.3% 
100.0% 
Promedio 0.0% 4.0% 53.5% 42.4% 100.0% 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
 
En la Tabla 26, se muestra que los ítems de la dimensión competencias básicas 
calificados como importantes son CB01 y CB03, mientras que el ítem calificado como 
muy importante es CB02. 
En promedio más del 50% de las opiniones de los encuestados consideran que es 
importante la dimensión de competencias básicas. 
 
Dimensión: Competencias genéricas 















tiempo de trabajo en la 
elaboración de sus 
tareas? 
0.0% 9.1% 30.3% 60.6% 100.0% 
CG02 ¿Usa adecuado de 
los materiales e 
insumos? 
0.0% 6.1% 39.4% 54.5% 100.0% 
CG03 ¿Pueda trabajar en 
equipo? 
0.0% 6.1% 39.4% 54.5% 100.0% 
Promedio 0.0% 7.1% 36.4% 56.6% 100.0% 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 27, se muestra que todos los ítems de la dimensión competencias genéricas 
fueron calificados como importantes. 
En promedio más del 50% de las opiniones de los encuestados consideran que es muy 
importante la dimensión de competencias genéricas. 
 
Dimensión: Competencias específicas 
Tabla 28: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias específicas 





















Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
 
En la Tabla 28, se muestra que los ítems CE12, CE13 y CE10 son las 3 preguntas con 
mayor frecuencia sólo considerando la categoría importante. 
 
Figura 31: Diagrama de barras de los ítems de la dimensión competencias 
específicas considerando sólo la categoría importante
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Figura 31, se muestra que los ítems CE12, CE13 y CE10 son las 3 preguntas con 
mayor frecuencia sólo considerando la categoría importante. 
 
Tabla 29: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias específicas 

































































Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Tabla 29, se muestra que los ítems CE08, CE07 y CE09 son las 3 preguntas con 
mayor frecuencia sólo considerando la categoría muy importante. 
 
Figura 32: Diagrama de barras de los ítems de la dimensión competencias 
específicas considerando sólo la categoría muy importante 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Figura 32, se muestra que los ítems CE08, CE07 y CE09 son las 3 preguntas con 
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Tabla 30: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias específicas 

















CE02 0 0 24 9 33 33 100.0% 
CE06 0 0 11 22 33 33 100.0% 
CE08 0 0 6 27 33 33 100.0% 
CE10 0 0 26 7 33 33 100.0% 
CE12 0 0 28 5 33 33 100.0% 
CE05 0 1 20 12 32 33 97.0% 
CE01 0 2 11 20 31 33 93.9% 
CE03 0 2 20 11 31 33 93.9% 
CE13 0 2 26 5 31 33 93.9% 
CE07 0 3 5 25 30 33 90.9% 
CE09 0 3 5 25 30 33 90.9% 
CE11 0 3 6 24 30 33 90.9% 
CE14 0 3 7 23 30 33 90.9% 
CE04 0 4 6 23 29 33 87.9% 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Tabla 30, se muestra que los ítems CE02, CE06, CE08, CE10 y CE12 son las 
preguntas con mayor frecuencia considerando las categorías importante y muy 
importante. 
 
Figura 33: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias específicas 
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Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Figura 3, se muestra que los ítems CE02, CE06, CE08, CE10 y CE12 son las 
preguntas con mayor frecuencia considerando las categorías importante y muy 
importante. 
 
Dimensión: Competencias básicas 
Tabla 31: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias básicas 







Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Tabla 31, se muestra que el ítem CB03 es la pregunta con mayor frecuencia sólo 
considerando la categoría importante. 
 
Figura 34: Diagrama de barras de los ítems de la dimensión competencias básicas 
















Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Figura 34, se muestra que el ítem CB03 es la pregunta con mayor frecuencia sólo 
considerando la categoría importante. 
 
Tabla 32: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias básicas 







Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
 
La Tabla 32, se muestra que el ítem CB02 es la pregunta con mayor frecuencia sólo 
considerando la categoría muy importante. 
 
Figura 35: Diagrama de barras de los ítems de la dimensión competencias básicas 
considerando sólo la categoría muy importante 
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La Tabla 35, se muestra que el ítem CB02 es la pregunta con mayor frecuencia sólo 
considerando la categoría muy importante. 
 
Tabla 33: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias básicas 

















CB03 0 0 24 9 33 33 100.0% 
CB01 0 1 22 10 32 33 97.0% 
CB02 0 3 7 23 30 33 90.9% 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Tabla 33, se muestra que el ítem CB3 es la pregunta con mayor frecuencia 
considerando las categorías importante y muy importante. 
 
Figura 36: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias básicas 
considerando sólo la categoría importante + muy importante 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Figura 36, se muestra que el ítem CB3 es la pregunta con mayor frecuencia 
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Dimensión: Competencias genéricas 
Tabla 34: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias genéricas 







Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Tabla 34, se muestra que el ítem CG01 es la pregunta con mayor frecuencia sólo 
considerando la categoría muy importante. 
 
Figura 37: Diagrama de barras de los ítems de la dimensión competencias genéricas 
considerando sólo la categoría muy importante 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Figura 37, se muestra que el ítem CG01 es la pregunta con mayor frecuencia sólo 
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Tabla 35: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias genéricas 


















CG02 0 2 13 18 31 33 93.9% 
CG03 0 2 13 18 31 33 93.9% 
CG01 0 3 10 20 30 33 90.9% 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Tabla 35, se muestra que los ítems CG02 y CG02 son las preguntas con mayor 
frecuencia considerando las categorías importante y muy importante. 
 
Figura 38: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias básicas 
considerando sólo la categoría importante + muy importante 
 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
La Figura 38, se muestra que los ítems CG02 y CG02 son las preguntas con mayor 
frecuencia considerando las categorías importante y muy importante 
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Tabla 36: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias específicas 










CE01 ¿Comprende la orden 
de trabajo  para que realice 
la tarea asignada? 
Muy importante SI NO 
CE02 ¿Prepara las 
herramientas y máquinas 
para la tarea asignada? 
Importante SI NO 
CE03 ¿Verifica que las 
juntas a unir estén de 
acuerdo a lo solicitado en los 
procedimientos de 
soldadura? 
Importante SI SI 
CE04 ¿Regula los 
parámetros de la máquina de 
soldar según lo solicitado? 
Muy importante NO NO 
CE05 ¿Asegura las piezas a 
unir según lo requerido? 
Importante SI NO 
CE06 ¿Usa el equipo de 
protección personal para 
soldar? 
Muy importante NO SI 
CE07 ¿Apuntala las piezas 
para el posterior soldado? 
Muy importante NO NO 
CE08 ¿Suelda las piezas 
empleando las técnicas de 
soldadura? 
Muy importante SI SI 
CE09 ¿Limpia la unión 
soldada según se requiera?  
Muy importante NO NO 
CE10 ¿Retorna al almacén 
los equipos usados 
respectivamente 
Importante SI NO 
CE11 ¿Demuestra 
responsabilidad en el 
desarrollo de sus tareas? 
Muy importante SI NO 
CE12 ¿Mantiene su área de 
trabajo limpia y ordenada? 




CE13 ¿Comparte  sus 
conocimientos con sus 
compañeros de trabajo? 
Importante SI NO 
CE14 ¿Demuestra honestidad 
en el trabajo? 
Muy importante NO NO 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 36, se muestra que los ítems CE02, CE03, CE05, CE10, CE12 y CE13 son 
considerados importantes para los encuestados, de los cuales la mayoría se encuentran 
presentes en la malla curricular 1 a excepción del ítems CE12; pero, todo lo contrario 
ocurre en la malla curricular 2, donde solamente se encuentra presente el ítem CE03 y 
los demás no se encuentran. 
Por otro lado, el ítem CE01, CE04, CE06, CE07, CE08, CE09, CE11 y CE14 son 
considerados muy importante por los encuestados, en la primera malla curricular se 
encuentran loa ítemsCE01, CE08 y CE11, mientras que en la malla curricular 2 
solamente se encuentran los ítems CE06 y CE08. 
 
Dimensión: Competencias básicas 
Tabla 37: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias básicas 








CB01 ¿Se comunica de forma 
adecuada (asertivamente)? 
Importante NO NO 
CB02 ¿Lee y comprender 
textos básicos? 
Muy importante SI NO 
CB03 ¿Redacta textos 
básicos? 
Importante NO NO 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 37, se muestra que los ítems CB01 y CB03 son considerados importantes 
para los encuestados, sin embargo ninguno de ellos se encuentra presente en las mallas 




Por otro lado, el ítem CB02 es considerado muy importante por los encuestados, sin 
embargo este sólo se encuentra presente en la primera malla curricular. 
 
Dimensión: Competencias genéricas 
Tabla 38: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias genéricas 







CG01 ¿Usa adecuadamente 
el tiempo de trabajo en la 




CG02 ¿Usa adecuado de los 









Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 38, se muestra que los ítems CG01, CG02 y CG03 son considerados muy 
importantes para los encuestados, sin embargo el ítems CG01 no se encuentra en 
ninguna de las mallas curriculares de los institutos de soldadura en estudio. 
Por otro lado, los ítems CG01, y CG03, sólo se encuentran presentes en la primera 
malla curricular. 
 
Dimensión: Competencias específicas 
Tabla 39: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias específicas 















CE02 33 33 100.0% SI NO 
CE06 33 33 100.0% NO SI 




CE10 33 33 100.0% SI NO 
CE12 33 33 100.0% NO NO 
CE05 32 33 97.0% SI NO 
CE01 31 33 93.9% SI NO 
CE03 31 33 93.9% SI SI 
CE13 31 33 93.9% SI NO 
CE07 30 33 90.9% NO NO 
CE09 30 33 90.9% NO NO 
CE11 30 33 90.9% SI NO 
CE14 30 33 90.9% NO NO 
CE04 29 33 87.9% NO NO 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 39, se muestra que los ítems CE02, CE06, CE08, CE10 y CE12 es la 
pregunta más relevante, por ello debería estar presente en las mallas curriculares de los 
institutos de soldadura en estudio. 
En la malla curricular 1 no está presente los ítems CE06 y CE12, mientras que en la 
malla curricular 2 no se encuentran los ítems CE02, CE10 y CE12. 
 
Dimensión: Competencias básicas 
Tabla 40: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias básicas 















CB03 33 33 100.0% NO NO 
CB01 32 33 97.0% SI NO 
CB02 30 33 90.9% NO NO 




En la Tabla 40, se muestra que el ítem CB03 es la pregunta más relevante, por ello 
debería estar presente en las mallas curriculares de los institutos de soldadura en estudio, 
sin embargo esta no se presenta en ninguna de estas. 
 
Dimensión: Competencias genéricas 
Tabla 41: Tabla de resumen de los ítems de la dimensión competencias básicas 














CG02 31 33 93.9% SI NO 
CG03 31 33 93.9% SI NO 
CG01 30 33 90.9% NO NO 
Fuente: Elaboración propia, datos recolectados en esta investigación.  
En la Tabla 41, se muestra que los ítems CG02 y CG03 son las preguntas más 
relevantes, por ello debería estar presente en las mallas curriculares de los institutos de 






5.4. Discusión de resultados. 
 
Los diversos cambios sociales y económicos en los que el ser humano se encuentra 
atravesando día tras día involucra directamente a los cambios que este debe desarrollar 
en los aspectos de su vida, como en nuestro caso de estudio el aspecto laboral y formativo 
son aspectos integrales que pertenecen al ser humano y es nuestra obligación prepararlo 
para estos cambios. 
 
El formar hombres y mujeres cada vez más competentes para la vida se da desde 
inicio de nuestra formación, esta es la responsabilidad de la educación básica. Las 
competencias laborales tienen como responsabilidad de prepararnos para nuestras vidas 
laborales (adultas). Entendamos este enfoque de las siguiente formas: la formación básica 
es tal vez la de mayor importancia en la formación de nuestras vidas, ya que aquí 
desarrollaremos las competencias básicas; el tiempo de la etapa escolar es de 12 a 13 
años, tiempo en el que se debe desarrollar un ser humano competente para la vida, pero 
el ser humano no solo vive hasta los 16 años edad que termina la formación básica, la 
vida para ellos recién empieza, es allí principalmente donde recién se tiene que empezar 
a desarrollar las competencias laborales, competencias que se seguirán desarrollando en 
toda nuestra vida laboral que es alrededor de 59 años (tomando como referencia que de 
los 16, edad que termina  el colegio  e inicia su formación profesional, hasta los 65, edad 
aproximada de jubilación). Entonces las competencias laborales son desarrolladas en toda 
nuestra vidas adulta, entendamos esto como necesidad amparados en el párrafo inicial de 
este ítem, pues si el mundo  cambia vertiginosamente los seres humanos estamos en la 
obligación de correr a lado de este cambio, lo cual nos obliga a estar siempre informado 
y capacitado en las nuevas tecnologías o teorías emergentes que a su vez nos obligan a 




nadie pensaba que los celulares iban a remplazar en gran medida a las computadoras, 
desde el 2007 con el lanzamiento del  IPhone revoluciono nuestro mundo de tal modo que 
los Smartphone son un herramienta indispensable en el día a día y como se dice “sin 
querer queriendo” hemos tenido que aprender a manejar esta tecnología y más aún el 
modo lógico con el que operan, no es esto acaso competencias laborales. 
 
Para la realización de la recolección de datos hemos empleado dos instrumentos, el 
primero tiene como objetivo identificar las competencias laborales requeridas por las 
empresa de soldadura, este tema es de vital importancia en la actualidad porque aquí 
determinamos que es lo que la empresa necesita, que tipos de empleados son los que el 
mundo actual requiere, por esta razón comparto los comentario de Granados (2013), 
determina que identificación de las competencias propias de un puesto de trabajo 
constituye una de las primeras acciones que deben cubrirse en el ámbito de la gestión de 
los recursos humanos, y que forma parte de la descripción de los puestos de trabajo de la 
organización. Esa descripción del perfil competencial propio de un puesto de trabajo será 
precisamente la referencia común a la hora de llevar a cabo la evaluación de competencias 
(p.150).  
 
Como acabamos de evidenciar las competencias son de gran importancia en el 
desarrollo de una persona, estas varían debido a los cambios de la  tecnología, 
economía, sociedad, etc., tomando en cuenta esta premisa es de suma importancia que 
los docentes gocen de constantemente y pasantías para que siempre estén actualizados, 
por esta razón concuerdo con la postura de Segovia (2014) que como una de las 
conclusiones de su estudia dicta que  en los centros de formación carecen de  capacitación 




competencias a los nuevos requerimientos que exige la sociedad y la educación (p.114). 
 
El desarrollo de la parte estadística da inicio con la validez de instrumentos de 
medición, los cuales miden las dimensiones de las competencias laborales: competencias 
básicas, competencias generas y competencias específicas, de la misma forma que Granados 
(2013) el cual también emplea estas tres dimensiones en su tesis de doctorado. 
 
Para la elaboración del primer instrumento se identificaron 20 competencias requeridas 
por las empresas de soldaduras, de las cuales 14 son competencias específicas, la tabla 25 
nos especifica la importancia de estas competencias para as empresas, teniendo como la 
competencia o ítems 08 el de mayor importancia “suelda las piezas empleando las técnicas 
de soldadura” con una frecuencia del 81.82% de los encuestados, siendo esto lo que lo 
principal para las empresas, que a su vez expresan que el ítem 12 “mantiene su área de 
trabajo limpia y ordenada” y el ítem 13”comparte sus conocimientos con sus compañeros de 
trabajo” son solamente importante para las empresa, esto debido a que para los empresarios 
le es muy importante que el soldador se dedique a soldador las piezas y no a limpiar o 
compartir sus conocimientos, ya que la inversión de contratar con un soldador calificado 
tiene que reflejarse en su productividad.  
 
La tabla 26  muestra  las competencias básicas, donde detallan que es solamente son 
importantes para las empresas, todo lo contrario para lo que muestra la tabla 27 de las 
competencia genéricas, donde presentan que estas competencias son muy importantes para 
las empresas ya que como podemos ver están relacionadas con la productividad.  
 
En la tabla  25 podemos observar la relación de las competencias laborales  y la 




requeridas por las empresas de soldadura con las programaciones curriculares de las 
institutos superior tecnológicos públicos para ver si estos desarrollan o no  las competencias 
laborales obtenidas en el cuestionario 01. En dicha tabla nos muestra que el ISTP Gilda 
Ballivian Rosado solo desarrolla en su programación 12 de las 20 competencias requeridas 
por las empresas de soldadura y que de esas 12 solo 3 son muy importantes para las 
empresas de soldadura; para  ISTP Julio C. Tello desarrollan en su programación 3 de las 20 
competencias requeridas por las empresas de soldadura, pero de estas 3 competencias solo  
ítems solo 2 son muy importantes para las empresas de soldadura, siendo este el resultado 
más importante de esta investigación. 
 
Las razones para estos resultados finales parten principalmente por el divorcio que hay 
entre las empresas y los centros de formación, es necesario que estos tengan que los 
segundos conozcan las necesidades de las empresas. También es importante recalcar que la 
programación de los centros de formación debe ser realizada por docentes especialidad en 







Según lo expuesto en la investigación se llega a los siguientes resultados: 
No existe una relación significativa entre las competencias laborales requeridas por 
empresas en soldadura con la formación profesional en institutos superiores 
tecnológicos públicos del cono sur de Lima. 
 No existe relación significativa  entre las competencias laborales para empresas en 
soldadura con el contenido procedimental de formación profesional en institutos 
superiores tecnológicos.  
No existe relación significativa  entre las competencias laborales para empresas en 
soldadura con el contenido conceptual de formación profesional en institutos superiores 
tecnológicos. 
No existe relación significativa  entre las competencias laborales para empresas en 









La primera recomendación que haría es que las instituciones educativas de formación 
profesional realicen una identificación de las competencias requeridas por el sector 
productivo, esto es de vital importancia para poder elaborar una programación formativa   
actualizada que cubra los requerimientos actuales del mercado laboral. 
Que la programación del ISTP Gilda Ballivian Rosado replantea algunas de sus 
competencias laborales  teniendo como referencia los resultados estadísticos de la 
presente investigación. 
Me es muy preocupante que el resultado arrojado para el ISTP Julio C. Tello, es 
de suma urgencia que replante su programación de forma integral, ya que las 
competencias que ellos quieren desarrollar están totalmente desenfocadas con las 
necesidades de las empresas de soldadura del cono sur. 
Los docentes encargados del área de soldadura del ISTP Julio C. Tello realicen un 
convenio con las empresas de soldadura de Villa El salvador para que sus docentes 
vivencien las necesidades actuales del mercado y así puedan realizar una programación 
más de acorde a esta necesidades y así poder formar joven competentes para las labores 
de soldadura. 
Las programaciones para el área de soldadura deben ser elaboradas por docentes que 
cuenten con la especialidad de soldadura o vinculadas directamente a esta especialidad. 
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